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INTRODUCCION
En la introducción exponemos las motivaciones que nos han llevado a
realizar esta investigación, justificamos el contenido del estudio
delimitando claramente el ámbito del mismo, para definir a continuación
las finalidades que nos proponemos así como la estructuración que le
hemos dado y las fuentes consultadas.
2 INTRODUCCION
Intentar analizar lo que ha sido la Formación Continua en España a lo largo de los
años 1993-1996, coincidiendo con el período de vigencia del Primer Acuerdo
Nacional de Formación Continua, a través de los Planes de Empresa, como
respuesta a las necesidades de cambio socioecómico, organizativo y tecnológico
operado en las empresas, obedece a distintas motivaciones y se encuadra en unas
coordenadas espacio-temporales-empresariales que se intentan exponer a
continuación.
0.1 Motivaciones
Si fuéramos seguidores del racionalismo tradicional respecto a la explicación de la
conducta humana (Bolles, 1978), diríamos que hemos emprendido este trabajo
porque tenemos razones para hacerlo. Dicho de otra forma, que tenemos intenciones
conscientes para emprender esta aventura; es decir, que lo que vamos a realizar
tiene una justificación. Pero, por otra parte, si siguiéramos los postulados
mecanicistas, intentaríamos encontrar la explicación de esta conducta (la de
emprender un trabajo como el presente) en los incentivos, en las pulsiones. Sin
embargo, si intentáramos una explicación desde los postulados del determinismo
empírico, desde la visión psicológica del mismo, introduciríamos los conceptos de
respuesta’ y de ‘fuerza’ impulsora como elementos constitutivos de la conducta
motivada. Y si los conceptos anteriores los pasamos por el tamiz de la psicología
dinámica, adquirirían otra identidad y, por tanto, otra explicación contextualizada.
Pero que nos perdonen Lewin, Murray, Hulí, Allport, pasando por Pavlov o Thomdike,
desde distintas perspectivas que explican la conducta humana, si, en este caso, los
motivos son mucho menos elaborados y mucho más sencillos.
Porque deberíamos distinguir entre motivación para hacer e/ trabajo (investigación
para la obtención de la condición de doctor> y motivación para hacer este trabajo (la
formación cQrltinua en el empresa).
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Respecto al primer aspecto, el motivo (entendido como causa) para emprender una
investigación es muy simple: Después de diez años de una actividad muy intensa
como alto responsable de unidades de gestión en la Administración pública, llega un
momento en que, como consecuencia del cambio político producido tras las
elecciones generales de 1996, se presenta por delante una perspectiva de menor
actividad laboral. Ante esta situación, objetiva, no buscada, operan dos fuerzas
complementarias: Por una parte, alguien te lanza el reto intelectual de enfrentarte a ti
mismo y emprender algo que desde hace muchos años quisiste hacer y el tiempo
dedicado al trabajo no te posibilitó. Por otra, tu compañera y tus hijos que,
conociéndote bien, temen que ese período de baja actividad mine no sólo tu mente,
sino también tu cuerno, y te animan a embarcarte en esa aventura con ilusión. En
conclusión, la primera motivación, el primer motivo, la ‘causa’ por la que se toma la
decisión de emprender un trabajo de investigación está en la voluntad de los
españoles que deciden cambiar el gobierno y, ante la nueva situación, la familia y los
amigos te lanzan hacia un reto personal e intelectual, nada fácil después de tantos
años fuera del ejercicio de la reflexión científica y académica.
Desde la otra perspectiva, ¿por qué un trabajo de investigación sobre la formación en
la empresa?. En esta segunda decisión interviene la propia trayectoria profesional y
la experiencia. Durante los últimos diez años había estado en responsabilidades de
gestión pública (recursos humanos, presupuestación y gestión económica,
contratación, servicios generales, área informática), ejercida con planteamientos de
eficacia y eficiencia. Posiblemente uno de los pocos pedagogos que ha tenido la alta
responsabilidad administrativa en unas áreas tan alejadas, en principio, de la
formación recibida. Y, sin embargo, esta sólo aparente contradicción le ha llevado a
conclusiones muy claras tanto desde la perspectiva de la Universidad como desde la
de la Empresa, siendo ambas confluyentes:
— Desde la Universidad: La antigua identificación entre pedagogía y escuela,
además de ser teóricamente inexacta, es en la práctica autolimitativa y,
afortunadamente, desechada por cualquier pedagogo y cualquier Facultad de
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Educación que se precie. La prueba incuestionable a nivel de todo el Estado la
tenemos en los nuevos planes de estudio de la licenciatura de Pedagogía. La
demostración de esto está en la propia estructura del plan, las asignaturas y el
breve contenido de las mismas que podemos leer en las directrices generales del
plan de estudios, por una parte, y la Resolución de 18 de octubre de 1993 por la
que se publicó el plan (BOE de 5 de noviembre, Pp. 31290 y SS), por otra. La
Facultad de Educación de la Universidad Complutense es un claro ejemplo del
interés por abrir nuevas líneas de docencia y de investigación. Existe todo un
campo por analizar y sistematizar teóricamente y por desempeñar (el relacionado
con el ámbito empresarial) que obliga a poner en juego todo el esfuerzo
intelectual, administrativo y académico para hacer que la pedagogía, las
Facultades de Pedagogía, Facultades de Educación, Facultades de Ciencias de la
Educación, Facultades de Humanidades y Ciencias de la Educación, o cualquier
otra que con distintas denominaciones abarcan este campo, se sigan abriendo al
mundo empresarial como a un mundo propio.
— Desde la Empresa: Nadie cuestiona ya hoy la importancia de los enfoques
multiprofesionales en los análisis, en la planificación y en la evaluación de los
planes y de los procesos que cualquier empresa, como organización, aborda. La
gestión de los recursos humanos, departamentos tan vitales para la empresa como
son los de planificación estratégica y de formación y evaluación precisan, cada vez
más, de esos equipos multiprofesionales en los que no debe faltar la visión del
pedagogo empresarial.
Digamos, pues, que tanto la experiencia como la reflexión personal me impulsaban a
tender puentes entre Empresa y Universidad como pedagogo. Luego, en principio, la
investigación podría estar centrada en el ámbito empresarial.
Pero, además, desde el ejercicio profesional comprobé que la formación es la mejor
inversión para cualquier organización. Desde esta constatación parece lógico que la
investigación en el ámbito empresarial se concrete en la formación. Si a lo anterior
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añadimos que tuve la responsabilidad de implementar, al amparo del Primer Acuerdo
Nacional de Formación Continua, las primeras acciones formativas en un Ministerio
como consecuencia del Acuerdo Sectorial sobre Formación Continua en las
Administraciones Públicas, es fácilmente entendible que me decidiera por la
formación continua en las empresas en el contexto del Acuerdo sobre Formación. Y
todo esto antes y, en principio, al margen de la decisión de defender una tesis
doctoral. Porque si bien es cierto que la tesis está inscrita hace aproximadamente dos
años, era ya mucho el camino que tenía recorildo en relación con el contenido de la
misma.
0.2 Justificación del contenido de estudio
Es cierto que en los últimos años se están realizando investigaciones, cada vez más
frecuentes y variadas, en tomo a la formación en la empresa desde perspectivas muy
distintas. Así proliferan trabajos en los que predominan los estudios teóricos con
enfoques innovadores (toda la corriente en tomo al conocimiento como factor
productivo), o de adaptación a planteamientos ya clásicos (formación permanente y
formación continua; formación como gasto y como inversión; formación para el
puesto de trabajo y desde el puesto de trabajo). Pero también los hay con proyección
más práctica (investigaciones sobre competencias y cualificaciones; la formación en
la gestión del desempeño; los aprendizajes en y para la experiencia), y con vocación
de previsión y proyección (enfoques previsionales de la formación).
Sin embargo, no se ha llevado a cabo un estudio sistemático sobre lo que ha
supuesto para el ámbito empresarial-laboral el consenso entre patronal y sindicatos
para intentar convertir la formación en el instrumento básico que posibilite la
adaptación de las competencias y habilidades profesionales a las necesidades del
mercado en general y de las empresas españolas en particular, a la vez que la
respuesta eficaz a los cambios de toda índole producidos en el entorno socio-
económico-empresarial, sobre todo de tipo tecnológico y organizativo. Este es uno de
los huecos que pretende llenar este estudio al centrarse en la formación continua a
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través de los Planes de Empresa, instrumento surgido del Primer Acuerdo Nacional
de Formación Continua y del Acuerdo Tripartito posterior.
Es cierto, también, que cada vez disponemos de más datos de tipo cuantitativo sobre
la formación empresarial (empresas que realizan formación continua por tamaño, tipo
de actividad; trabajadores formados por categorías, áreas funcionales, sexo, estudios
cursados), pero no lo es menos que los de tipo cualitativo son más escasos. La
dimensión cualitativa (aunque también incluye aspectos cuantitativos) de este estudio
es otra de sus aportaciones.
Por otra parte, la mayoría de las investigaciones de tipo cualitativo recurren a técnicas
estadístico-descriptivas, con utilización, por ejemplo, del Análisis Factorial de
Correspondencias. Son pocos, sin embargo, los estudios que aplican la Clasificación
como técnica complementada del Análisis Factorial. El que se utilice en este estudio
supone la tercera aportación específica del mismo en el ámbito de la investigación
desde perspectivas pedagógicas relacionada con el mundo empresarial.
Por tanto, la justificación de este estudio desde una perspectiva propiamente
científica está en su contenido (consenso sobre formación continua articulado
institucionalmente), en su metodología (de tipo cualitativo) y en los procedimientos
empleados -Análisis Factorial de Correspondencias y, sobre todo, Clasificación-,
según las modernas técnicas de análisis de datos que nos proporciona la escuela de
Bénzecrí, ayudados por el instrumento informático SPAD.N.
0.3 Concreción y delimitaciones del estudio
Vistas tanto las motivaciones que han llevado a realizar este estudio como la
justificación científica, procede concretar y delimitar los distintos aspectos del mismo.
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a.- Concreción del contenido
El contenido de estudio se concreta en:
La formación continua entendida como la formación impartida a las personas que
están ocupadas, que desempeñan un puesto de trabajo. Por tanto no es objeto de
estudio ni la formación reglada, ni la formación ocupacional destinada a las
personas en paro, ni la formación permanente entendida de forma genérica, ni la
de adultos entendida de forma específica. Tampoco es objeto de estudio la
formación continua o permanente fuera del ámbito y contexto empresarial.
— Formación continua que las empresas entienden que deben, necesitan, tienen
previsto realizar. Por tanto no es objeto del estudio la formación continua
realmente realizada.
— Formación continua prevista por las empresas y plasmada en los Planes de
Empresa que se presentan para ser subvencionados con cargo a las
convocatorias que anualmente realiza la Fundación para la Formación Continua
(FORCEM). No es objeto de estudio, por tanto, la formación interna que la
empresa imparte a sus trabajadores fuera del marco de los Acuerdos sobre
Formación Continua. Tampoco es objeto de estudio las acciones formativas
subvencionadas por FORCEM bajo la modalidad de Planes Sectoriales o Planes
Agrupados, ni bajo la modalidad de Permisos para la Formación.
b.- Delimitación geográfica
El estudio queda circunscrito al territorio español, a empresas que operan en España.
Pueden ser empresas con capital mayoritaria o exclusivamente español o extranjero.
Lo que se estudia es la formación continua de los trabajadores que operan en
dependencias de la empresa en España.
c.- Delimitación temporal
El estudio se imita a estudiar los Planes de Empresa presentados al amparo del
Primer Acuerdo Nacional de Formación Continua que tuvo una vigencia de cuatro
años, de 1993 a 1996.
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d.- Delimitación del tamaño de la empresa
La formación continua analizada a través de los Planes de Empresa se limita a
grandes empresas, es decir, a empresas con más de quinientos trabajadores. No es
objeto de estudio la formación continua impartida en las pequeñas y medianas
empresas.
e.- Delimitación del tipo de actividad económica de las empresas
El estudio no analiza empresas del sector agrado. Se limita a empresas de Sectores
específicos (Electricidad y Construcción), del Sector Industrial (Química, Alimentación
y Automoción) y del Sector Servicios (Banca, Servicios Informáticos y Grandes
Almacenes).
0.4 Finalidades
Aun cuando más adelante se especifican los objetivos concretos de la investigación,
hay unas finalidades más generales, sobre todo referidas a aspectos teóricos, que
enunciamos sucintamente:
• Unas son de tipo teoríco-conceptual
— Proyectar sobre la realidad del funcionamiento empresarial los aspectos básicos
referidos a los conceptos de educación y formación
— Contextualizar teórica y sistemáticamente tanto los objetivos como los contenidos
del aprendizaje en el ámbito de la empresa, lo que denominaremos formación
empresarial o Pedagogía de empresa
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— Articular una reflexión teórico-práctica sobre los cambios en el mundo productivo y,
especialmente, aquellos que hacen referencia a las modificaciones de tipo
organizativo y tecnológico
— Recopilar y sistematizar información, legislación y datos sobre los compromisos
institucionales en materia de formación tanto en el ámbito de la Unión Europea y
su aplicación en España, como desde la perspectiva sindical-empresarial
• Otras hacen referencia a aspectos más procedimentales
— Elaborar unos modelos teóricos que nos permitan analizar desde el punto de vista
cualitativo la formación continua en las empresas bajo distintas perspectivas,
teniendo en cuenta referentes clásicos en la teoría de los recursos humanos como
es el de Capital Humano general o especifico, el del modelo del mercado y de la
profesión referido a la educación-formación, el de la formación estratégica frente a
la formación a corto plazo, de forma que aparezcan integrados en torno a un
paradigma teórico que posibilite mejor su comprensión y análisis
Llegar, a través de la metodología de análisis de contenido, a una categorización
de los datos referidos a la formación continua en España que permita, mediante el
Análisis Factorial de Correspondencias y la Clasificación, constatar hasta qué
punto los problemas a los que nos enfrentamos encuentran algún tipo de solución.
0.5 Estructuración del estudio
Siguiendo el orden en que aparecen las finalidades en el apartado anterior, hemos
estructurado el trabajo en cuatro capitulos:
— En el Capitulo 1 se define el problema y se f¿jan los objetivos de la
investigación, es decir:
• Situar el estado de la cuestión. A través del desarrollo conceptual de los
grandes ejes que abarca el estudio -formación, cambio, empresa,
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respuesta institucional en España- se pretende llegar a la identificación del
problema/problemas en el ámbito de la Pedagogia Laboral:
• La formac¡ón. Partiendo de los conceptos de educación y formación,
se intenta llegar a delimitar los elementos básicos del aprendizaje
individual y organizativo en la empresa, es decir, lo que denominamos
formación empresarial
• El cambio. Una vez fijados los conceptos próximos y diferenciados de
cambio, y proyectados sobre el ámbito empresarial aquéllos que
pueden contribuir a perfilar los modelos de análisis, se analizan y
describen los principales cambios producidos en el entorno productivo
prestando especial atención a los cambios de tipo organizativo y
tecnológico, así como la repercusión que estos cambios han tenido
tanto en las relaciones laborales como en la configuración y estrategias
de los sindicatos y de las organizaciones empresariales
• Las empresas. Después de realizar una breve descripción de las
características del mundo empresarial español, se describen los
sectores productivos que son objeto de análisis en este estudio
• La propuesta institucional. La propuesta institucional y social que a
través de la formación se hace a los agentes sociales, partiendo de las
instancias y mecamismos de la Unión Europea (fundamentalmente a
través del Fondo Social Europeo>
u La respuesta dada en España a través de la configuración de todo el
sistema de formación profesional tanto reglada como no reglada; y la
respuesta consensuada y articulada a través del Primer Acuerdo
Nacional de Formación Continua y el posterior Acuerdo Tripartito.
Definición y manifestaciones del problema de investigación, que se
explicitará concretando la expresión del problema de investigación, los
elementos sustanciales del mismo, así como sus elementos colaterales,
para terminar intentando la integración de los distintos elementos en tomo a
modelos
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• Concreción de los objetivos de la investigación, que suponen la
explicitación de las finalidades expuestas en el apartado anterior de esta
Introducción
— En el Capítulo 2 se presenta el diseño de la investigación y la metodología
recogiendo:
• El diseño de investigación propiamente dicho
• La población y muestra
• El método de recogida de información
• El plan y los procedimientos para el análisis de datos
— En el Capítulo 3 se lleva a cabo el análisis de datos con dos tipos de trabajo:
• Teórico: Que comprende la delimitación dei marco conceptual
• Empírico: Que abarca:
— La descripción y comparación de los contenidos
— El análisis exploratorio que incluye:
• Análisis descriptivo
• Análisis exploratorio propiamente dicho, que se lleva a cabo
a través de:
• Análisis Factorial de Correspondencias
• Clasificación
— Y, por último, en el Capítulo 4 se hace la discusión de resultados, llegando a
unas conclusiones y planteando determinadas perspectivas de futuro
El estudio se completa con las referencias bibliográficas y un Anexo de
documentación donde aparecen en su totalidad los resultados del del Análisis
Factorial de Correspondencias y de la Clasificación.
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0.6 Fuentes
El problema de las fuentes bibliográficas, con los nuevos medios que proporciona la
tecnología, debería estar resuelto sin grandes dificultades. Sin embargo, la falta de
univocidad terminológica en las ciencias sociales dificulta la labor de los centros de
documentación y la elaboración de tesauros. Para la elaboración de la primera parte
de este estudio hube que acudir a las siguientes Bibliotecas y Centros de
Documentación:
- Facultad de Educación (UCM)
- Facultad de Derecho (UCM)
- Facultad de Psicología (UCM)
- Facultad de Económicas (UCM)
- Facultad de Sociología (UCM)
- Instituto de Migraciones y Servicios Sociales (IMSERSO)
- Centro de Documentación e Información de Servicios Sociales (CEDISS)
• Centro de Información y Documentación Educativa (CIDE)
- Departamento de Documentación del Consejo Económico y Social (CES)
• Fundación Largo Caballero
• Fundación Julián Besteiro
• Fundación para la Formación Continua (FORCEM).
Sin embargo, por lo que se refiere a las fuentes directas la actuación ha sido distinta.
En primer lugar, cuando se tomó la opción de realizar el análisis de la Formación
Continua en España en el contexto del Primer Acuerdo Nacional de Formación
Continua, recabé información, fundamentalmente de tipo cuantitativo, de las
siguientes instituciones públicas:
Ministerio de Asuntos Sociales:
Secretaría General Técnica (Subdirección General de Estudios y
Estadísticas)
- Subsecretaria de Asuntos Sociales (Oficina Presupuestaria)
- Dirección General de Acción Social
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• Dirección General de Migraciones
• Instituto de la Juventud
• Instituto de la Mujer
- Instituto Nacional de Servicios Sociales <INSERSO)
— Ministerio para las Administraciones Públicas:
• Instituto Nacional de Administración Pública (INAP)
• Dirección General de la Función Pública
— Ministerio de Trabajo y Seguridad Social:
• Instituto Nacional de Empleo
Secretaría General Técnica (Subdirección General de Estadísticas)
• Unidad Administrativa del Fondo Social Europeo
— Ministerio de Economía y Hacienda:
• Dirección General de Presupuestos
• Dirección General de Costes de Personal y Pensiones Públicas
- Dirección General de Estadística Presupuestaria
— Organismos Internacionales:
• Organización Internacional del Trabajo (OIT)
• Centro Europeo para el desarrollo de la Formación Profesional (CEDEFOP)
Cámara de Comercio de Madrid
— Fundación para la Formación Continua (FORCEM)
A partir del análisis de los datos recabados, todos ellos de tipo cuantitativo, recuentos
estadísticos y similares, llegué a la conclusión de que, en el mejor de los casos, se
podrían realizar determinadas agrupaciones estadisticas, pero difícilmente se podría
emprender un estudio más profundo de tipo cualitativo, más difícil de realizar. De ahí
que intentara una nueva estrategia: Ir directamente a las fuentes, es decir, intentar el
acceso a los propios Planes de Empresa, tarea nada fácil en principio.
El proceso, en primer lugar teórico, supuso establecer las posibles estrategias que
permitieran acceder directamente a los Planes de Empresa. Para ello existían
distintas opciones: En un primer momento intenté llegar a Empresas concretas a
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través de los respectivos Departamentos de Recursos Humanos, dirigiéndome a los
responsables de los mismos. Esta opción, además de que la facilitación de la
documentación completa era dificil (sí se podría consultar), resultaba científicamente
cuestionable.
Pero viendo que esta opción era teórica y prácticamente complicada, intenté otro
procedimiento. El primer paso fue el contacto telefónico para concertar una entrevista
con personal del Departamento de Documentación y Estudios de la Fundación para
la Formación Continua (FORCEM). A partir de la primera entrevista, y una vez
expuesto el objeto del estudio, se fueron dando los pasos formales (solicitud escrita
exponiendo el objeto del estudio y la petición expresa de acceso a los Planes de
Empresa) y los prácticos (concreción del tipo de empresas, concreción de las páginas
de los modelos de solicitud de subvenciones en las que se especificaba el Plan de
Empresa), hasta llegar no sólo a poder consultar esa documentación, sino a disponer
de fotocopias de los cuatro Planes de Empresa, uno por año, por cada una de las
ocho empresas seleccionadas La documentación proporcionada (fotocopias del
original), de la que se ha suprimido cualquier referencia que pueda posibilitar la
identificación de la empresa (nombre, dirección, teléfono), supone del orden de ocho
mil folios. Estas fuentes directas proporcionan tal cantidad de información que ha sido
preciso delimitar muy bien el contenido de la investigación.
Por último, por lo que se refiere a referencias de disposiciones legales el trabajo de
búsqueda ha sido menos complicado, pero no por ello ha supuesto menos tiempo.
Especialmente minuciosa fue la búsqueda de las respectivas Resoluciones de la
Dirección General de Trabajo dando publicidad a los Acuerdos Nacionales de
carácter sectorial sobre formación continua y la de los Reales Decretos sobre
cualificaciones profesionales. En ambos casos la fuente fue el Boletín Oficial del
Estado.
Capitulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y DE LOS OBJETIVOS
DE LA INVESTIGACION
En el presente capitulo contextuamos el problema y los objetivos de la
investigación. Para ello comenzamos desarrollando aquellos conceptos
que estimamos constituyen el núcleo del objeto de esta investigación, es
decir, formación, cambio, empresa, compromiso institucional y
respuesta española a ese compromiso institucional, para finalizar el
primer apanado con la inclusión e identificación de estos conceptos y su
desarrollo dentro de una línea de investigación denominada Pedagogía
Laboral.
En el segundo apartado de este primer capitulo expresaremos el
problema global de la investigación, a la vez que delimitaremos los
elementos sustanciales y los colaterales para finalizar integrando los
distintos elementos en dos modelos independientes y uno integrado.
Finalizaremos el primer capítulo con la explicitación de los objetivos de la
investigación.
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1.1 Estado dala cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del
problema
En el llamado Informe Delors se sitúa así la doble exigencia de la educación en el
siglo XXI:
El siglo XXI, que ofrecerá recursos sin precedentes tanto a la circulación y al
almacenamiento de informaciones como a la comunicación, planteará a la
educación una doble exigencia que, a primera vista, puede parecer casi
contradictoria: la educación deberá transmitir, masiva y eficazmente, un
volumen cada vez mayor de conocimientos teóricos y técnicos evolutivos,
adaptados a la civilización cognitiva, porque son las bases de las competencias
del futuro. Simultáneamente, deberá hallar y definir orientaciones que permitan
no dejarse sumergir por las corrientes de informaciones más o menos efímeras
que invaden los espacios públicos y privados y conservar el rumbo en proyectos
de desarrollo individuales y colectivos (Delors, 1996, p.95).
Con estas palabras comienza el Capítulo 4, “Los cuatro pilares de la educación”, el
Informe a la UNESCO de la Comisión Internacional sobre la educación en el siglo
XXI, presidida por Jacques Delors. Y presenta, a continuación los cuatro pilares del
conocimiento: Aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos y
aprender a ser. ¿No podrían ser estos los contenidos de aprendizaje, los contenidos
de la formación en la empresa, los contenidos de la formación continua?.
En este primer apartado se intenta analizar la educación-formación desde una
perspectiva pedagógica que permita la identificación de elementos o características
esenciales con vistas a la configuración de un paradigma referencial que posibilite el
análisis de la formación en la empresa. Para ello, comenzamos desarrollando algunas
ideas en tomo a educación y a formación, a partir de planteamientos clásicos, es
decir, planteamientos ya superados pero que dan una visión histórica de la
concepción de la educación y la formación centradas, básicamente, en la institución
escolar o paraescolar. Del primer concepto, educación, nos interesa destacar su
visión etimológica (educaro-educere) para referidas y proyectadas sobre la relación
laboral, y la acepción de asimilación/adaptación frente a la de
segregación/autonomía, con la importancia que estos planteamientos tienen en el
ámbito de la empresa. Por lo que se refiere a la formación, además de intentar una
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mayor aproximación a lo que ésta supone en el ámbito empresarial, con los distintos
enfoques que se dan a la misma, nos detendremos de manera especial en desarrollar
las nuevas tendencias en las teorías y consideraciones en torno a las competencias y
a las cualificaciones para, posteriormente, intentar sistematizar de forma más
detallada lo que entendemos por formación en la empresa o formación empresarial.
Finalizaremos la primera parte de este apartado con unas referencias específicas a la
motivación según las teorías de Williamson, por ser un enfoque muy directamente
relacionado con la vida empresarial.
1.1.1 Educación, formación y formación continua
Educación y formación, términos utilizados a veces indistintamente para representar
un mismo concepto, están relacionados entre sí. Pero la relación que se establece
entre ellos no es aséptica o neutral desde el punto de vista cientifico-pedagógico, ni
desde sus consecuencias prácticas. Intentemos delimitar ambos y encontrar
elementos de diferenciación con el fin de aproximamos al concepto de formación en
la empresa.
El contexto educación-empresa
Históricamente se ha venido dando una identificación entre educación y escuela. Hoy
las cosas han cambiado y educación y escolaridad no se confunden porque entre
otras razones “la escuela termina en un momento determinado y la educación dura
toda la vida” (Touriñán, 1983, p.112). Lo expresan de otra forma Castillejo,
Sarramona y Vázquez (1988) cuando afirman que “dada la tradición del enfoque
escolar’ de las reflexiones educativas, no resulta frecuente entre nosotros la
consideración de una disciplina que haga suya la problemática de la formación en el
contexto del mundo del trabajo” (p. 421). (Se están refiriendo a la Pedagogía
Laboral).
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Las afirmaciones anteriores tienen, por supuesto, sus matices y deben ser entendidas
en el contexto de globalidad y generalidad con que se han expresado. La Pedagogía
y, en general, las llamadas Ciencias de la Educación han tratado de sistematizar
científicamente el objeto, el contenido y los métodos de la educación, así como los
agentes y las instituciones responsables de la misma, como veremos más adelante.
Pero en todo este análisis, el niño, la escuela y los aprendizajes elementales y
básicos han sido objeto de estudio preferente no sólo cuantitativa sino también
cualitativamente.
Sin embargo, desde los años sesenta y, muy especialmente, desde la segunda mitad
de los años ochenta hasta nuestros días, los cambios en las relaciones laborales,
demográficos, económicos, sociales, tecnológicos, administrativos, organizativos y
legislativos han puesto de manifiesto que existe otro escenario fundamental en el que
la educación cobra un interés de primera magnitud: la empresa. Y todos estos
cambios , según afirma Hidalgo (1994), “conducirán a ampliar las necesidades de
formación más allá del propio período de actividad y a conceder una mayor relevancia
a las nociones de formación en el contexto de la evolución del ciclo vital” (p. 522).
Porque, de acuerdo con Calleja (1988), “el actual dinamismo empresarial exige
disponer de altas capacidades de adaptación para el adecuado tratamiento de una
realidad de desaparición de actividades y aparición de nuevas en un complejo
mecanismo de transformación, perfeccionamiento y diversificación permanentes” (p.
59).
En este contexto la educación, o mejor, la formación que se desarrolla en la empresa
vendría exigida por la necesidad de adaptación a los cambios y como una parte más
del factor capital (una nueva forma de inversión) al servicio de la producción y, en
definitiva, del beneficio. Para Carlos de la Mata
...la formación es una inversión, que no responde solamente a las exigencias
del corto plazo, sino que exige además un conjunto de decisiones coherentes
que permitan asegurar el éxito de los proyectos y la adaptación de la evolución
de los oficios (1989, p. 82).
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El diagnóstico es meridiano y, parece, que el remedio también:
Las empresas, por su parte, debian enfrentarse a un mundo cada vez más
competitivo, al ritmo cada vez más rápido del avence tecnológico, a un entorno
comercial cada vez más dinámico. Circunstancias éstas que suscitaron nuevas
formas de organización y cultura laboral, además de la necesidad de adaptar su
personal al cambio a través de la formación interna, utilizándola como variable
estratégica, que no sólo debía ocuparse de la adaptación de la plantilla sino
capacitar al personal recién contratado y cuya preparación no respondía a las
exigencias de los nuevos puestos de trabajo (Gónzález Palados, 1989, p. 61).
Realizar un análisis desde esta perspectiva (la formación es necesana para abordar
los cambios que se han producido y se producen en la empresa) podría ser válido y
suficiente para estructurar y desarrollar un trabajo de investigación. Sin embargo,
cuando esta investigación se lleva a cabo desde una perspectiva pedagógica, es
obligado analizar otras dimensiones que intenten explicar qué tipo de formación se da
en las empresas, pero también, y en primer lugar, cómo se proyectan, o deberían
proyectarse, al ámbito de la empresa los planteamientos básicos de la educación
referidos a fines, contenidos, sujeto, agentes, metodología e instituciones; en
segundo lugar, a qué modelo responde la formación en la empresa (de la misma
forma que existen distintos modelos de escuela en función de los valores sociales,
políticos, ideológicos y filosóficos predominantes en la sociedad donde está inserta o
de la mayoría dominante), porque no existe un modelo “neutro” de formación en las
empresas, aun cuando el elemento definitorio, para la mayoría, sea el pragmatismo
productivo (cuál es la concepción de la empresa, cuál es la concepción que para la
misma tiene el trabajador, qué prioridades tiene establecidas respecto a la
producción, a la calidad, al cliente); en tercer término, sobre qué variables prioriza la
formación la empresa y para qué (capital, trabajo, organización); y, por último, cuál es
el punto de referencia para analizar las necesidades formativas (la empresa, el
trabajador, el mercado, los clientes). Valga como sintesis de estas primeras
aproximaciones la preocupación expresada en el Informe de la UNESCO:
La Comisión se propone sobre todo destacar que la meta del desarrollo
humano (...) lleva a superar toda concepción de educación que sea
estrechamente utilitarista. La educación no sirve únicamente para proveer al
mundo económico de personas calificadas; no se dirige al ser humano como
agente económico, sino como finalidad de desarrollo (Delors, 1996, p.91).
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Se trata, en definitiva, de abordarlos conceptos de educación y formación referidos al
ámbito empresarial, desde las dimensiones pedagógicas que se han aplicado, casi
con exclusividad, a la escuela y a la institución escolar, y no sólo desde una
perspectiva economicista.
A.- La educación
Aun cuando no se pretende realizar un análisis histórico del término educación, ni de
encuadrarlo contextualmente dentro de cada una de las corrientes y/o escuelas
pedagógicas, es importante tener presente las ideas que predominaban no hace
muchos años para comprobar hasta qué punto también la Pedagogía, sobre todo la
Pedagogía Social, se ha adaptado y ha tratado de dar respuesta a las nuevas
necesidades y demandas sociales. Pero, además de esa visión histórica, se intentan
destacar las dimensiones más significativas del concepto educación, para
proyectadas sobre lo que es, o debería ser la educación en el contexto laboral (de
forma genérica) y en el contexto del ejercicio de una determinada profesión en una
determinada empresa (de manera específica).
Lo que se pretende con este recordatorio de las acepciones de educación es hacer
una traslación al ámbito empresarial, tal como aparece sintetizado al final de estas
reflexiones en los cuadros CI.1 (p. 26), CI.3 (p. 34) y C1.4 a CI.8.
De las múltiples acepciones que tiene el término educación, para el objeto de esta
investigación interesa destacar aquellas que, más allá de su valor científico, tengan
una utilidad teórico-práctica en el contexto de la empresa. Podría parecer fuera de
fugar detenemos ahora en recurrir a los planteamientos clásicos del concepto de
educación. Sin embargo, lo consideramos imprescinible para situar adecuadamente
la formación en la empresa desde las perspectivas de la “Pedagogía Tradicional”,
superada por los actuales planteamientos sobre “Teoría de la Educación” (Castillejo,
Vázquez, Colom y Sarramona, 1995).
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Nos detenemos brevemente en las dimensiones etimológica y relacional porque nos
aportan elementos fundamentales para situar el concepto de formación en la
empresa.
Por una parte, “educar sería tanto como conducir, llevar a un hombre de una
situación a otra, de un estado a otro”(Garcia Hoz, 1970, p.15). O como matiza Nassif
(1975), “etimológicamente, la palabra educación procede del latín educare, que
significa ‘cñart’nutrir’ o ‘alimentar (...) la educación es un proceso de alimentación o
de acrecentamiento, que se ejerce desde fuera (p.5).
Partiendo de las ideas de los dos autores anteriores, clásicos en el desarrollo de la
Pedagogía, Castillejo BruIl (1988) enfatiza la dimensión expuesta por García Hoz
cuando afirma que “el análisis etimológico pone de manifiesto que educación
proviene, fonética y morfológicamente, de educare (‘conducir, ‘guiar, ‘orientar)’
(p.475), y Ferrández y Sarramona (1978), se decantan más por la idea de Nassif:
“Etimológicamente la palabra ‘educación’ procede del verbo latino ‘educo-as-are’ que
significa ‘criar, ‘amamantar o ‘alimentar (p.18).
Así, pues, teniendo en cuenta la primera acepción etimológica, educar equivaldría
según los planteamientos de García Hoz y Castillejo a conducir, guiar, orientar.
Según lo expuesto por Nassif y Ferrández y Sarramona equivaldría a criar, nutrir,
alimentar, amamantar.
En esta acepción se dan una serie de connotaciones que son especialmente
significativas en toda la estructuración de la ciencia pedagógica y que, sin ánimo de
ser exhaustivos, podrían sintetizarse en que la educación representa una intervención
exterior a la persona a la que se pretende educar (heteroeducacián); que se le
conduce hacia alguna parte (fines, objetivos); y que es conducido por alguien
(agentes de la educación).
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Con esta misma acepción Millán Puelles (1973) incorpora los conceptos de alimento e
instrucción cuando afirma que “la fórmula educatio=nutritio + instructio (...) no
significa, sin embargo, que las dos partes que integran la educación deban ser
tomadas como provistas de idéntico valor. La parte principal del todo educativo es,
sin duda, la instructio (p. 23). Se añade, pues, a las connotaciones anteriores, una
más: se enseña algo (contenidos de aprendizaje).
Sintetizando esta concepción, un clásico afirmó:
La educación es el conjunto de las acciones y de las influencias ejercidas
voluntariamente por un ser humano sobre otro; en principio, por un adulto sobre
un joven, y orientadas hacia un objetivo que consiste en la formación juvenil de
disposiciones de toda índole correspondientes a los fines para los que está
destinado, una vez que llegue a su madurez (Hubert. 1970, p.8).
Desde otro enfoque etimológico, “...la educación sería la acción de sacar algo de
dentro del hombre” (García Hoz, 1970, p. 15). 0 completando esta idea,
“etimológicamente la palabra educación procede del latín exducere que equivale a
sacar, ‘llevar o ‘conducir desde dentro hacia fuera’ (...) es una conducción, un
encauzamiento de disposiciones ya existentes en el sujeto que se educa” (Nassif,
1975, p.5).
Desde una perspectiva más actual, pero basados en la misma acepción terminológica
Castillejo (1988> introduce una matización cuando afirma que “...semánticamente
recoge (...) la versión de educere (‘hacer salir. ‘extraer’, ‘dar a luz’)” (p.475). Y para
Perrández y Sarramona (1978), “algunos autores han hablado de la procedencia del
verbo latino educo-ls-ere, que significa ‘extraer de dentro’, ‘sacar de dentro a fuera’, lo
que equivaldría a considerar la educación como tarea más de desarrollo que de
construcción” (p.l7».
Así, pues, para los autores citados, tanto desde la perspectiva de la Pedagogía
General como de la Teoría de la Educación esta acepción del término equivale a
sacar algo de dentro, sacar, llevar de dentro a fuera, conducir de dentro a fuera,
hacer salir, extraer, dar a luz. Este ‘sacar algo de dentro del hombre’ implica
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desarrollar sus potencialidades (perfeccionar lo existente) en todas las dimensiones
del hombre (bio-psico-social). Porque como afirma Mialaret, (1984), “la educación
compromete a personas consideradas tanto desde el punto de vista de su desarrollo
moral, afectivo, fisico, como desde el desarrollo intelectual y en la evolución de su
saber’ (p.165).
Por otra parte, el término educación puede ser analizado desde la perspectiva de la
persona como miembro de una sociedad y en relación con ésta. Dicho de otra forma,
podemos analizar el término educación desde la dimensión relacional.
García Hoz (1972), enfocaba así estas relaciones: “La educación puede ser
entendida como un proceso de asimilación cultural y moral, y al mismo tiempo como
un proceso de separación individual” (p. 14). Más explicito es Nassif al afirmar que:
La educación por un lado, es integración (incorporación) del hombre a la
cultura; por el otro, integración de la cultura misma. No es más que una
interacción: al recibir la cultura el hombre se integre a ella, pasa a formar parte
de ella; pero como al mismo tiempo es capaz de reelaborada y de crear más
cultura, se va formando e integrando a si mismo como persona (1975, p.30).
La dimensión relacional, en tanto que pone el énfasis en la sociedad <adaptación,
integración) o en el individuo (diferenciación, separación), es el referente esencial
sobre el que se apoyan los diferentes modelos y teorías pedagógicos, así como el
elemento diferenciador (al priorizar un elemento de la balanza sobre el otro) de los
sistemas institucionales en cuanto a los elementos teleológicos (fines) y axiológicos
(valores) de la educación.
Del doble proceso de asimilación/adaptación o segregación/autonomía, quedémonos
con la descripción que García Hoz (1972) da al primero:
Se puede llamar proceso de asimilación, porque en virtud de la educación las
generaciones adultas actúan sobre los educandos y al hacerlo así aspiran a
que el ser humano en evolución se incorpore plenamente al mundo de los
adultos, llegue a identificarse con ellos y a participar en sus bienes culturales,
así como adaptarse a las formas sociales predominantes en una comunidad
(p. 14>.
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Por otra parte, el propio García Hoz (1970) afirma que “en virtud de la socialización
una persona se hace capaz de ocupar eficazmente su puesto en la sociedad” (p. 25).
Nassif (1975), después de analizar lo que él llama “‘sistema de conceptos
culturalistas de la educación’, concluye que “...la educación es la integración cultural y
personal” (p.30), mientras que para Castillejo “la educación, fácticamente, es en
principio un proceso de inculcación/asimilación cultural, moral y conductual.
Básicamente es el proceso por el que las generaciones jóvenes se incorporan o
asimilan el patrimonio cultural de los adultos”( 1988, p.475).
Ferrández y Sarramona presentan el proceso de asimilación más como un proceso
de socialización al escribir que “el hombre al tiempo que se educa se va incorporando
a la cultura: adquiere lenguaje, costumbres, ideas, normas morales vigentes en la
sociedad” (1978, p.21). Y toman de Durkheim la idea de que la educación tiene por
misión desarrollar en el educando los distintos estados tanto físicos, como
intelectuales y mentales que exigen de él tanto la sociedad política y como el medio
social en el que está destinado. Este aspecto se desarrolla algo más cuando se
afirma que
toda sociedad aspira a perpetuarse en el sentido de su desarrollo pasado y de
sus aspiraciones presentes, y lo consigue transmitiendo a los jóvenes su
herencia de conocimientos, experiencias, hábitos materiales y espirituales, es
decir, por una parte, su género de vida, por otra, su visión de la existencia (...)
una educación social es esencialmente conservadora( Hubert, 1970, p. 25).
En definitiva la educación es una función de la sociedad y, por tanto, la educación
adapta a los jóvenes a las necesidades de esa sociedad, como decía Dilthey, citado
por Castillejo (1988).
Las connotaciones más importantes de esta concepción pueden sintetizarse en que
los educandos se incorporan a la sociedad (integración); que la cultura, valores y
roles de la sociedad son asumidos por los educandos (asimilación); que las clases
dominantes imponen sus formas sociales (adaptación); y que el educando imita y se
asemeja a los educadores (identificación).
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La educación supone también otro proceso, el de segregación/autonomía:
...la educación es un proceso de separación individual, porque con ella se
intenta que el sujeto vaya desarrollando y haciendo efectivas sus propias
posibilidades, que vaya disminuyendo o neutralizando sus propias limitaciones,
y que vaya descubriendo los tipos de actividad y relaciones más acordes con
sus características propias (García Hoz, 1972, p. 14).
Y el propio García Hoz (1970), desde el enfoque de la individualización afirma:
La individualización puede entenderse como un proceso en virtud del cual un
sujeto se hace capaz de vida independiente, desarrolla las notas peculiares de
su personalidad y cultivando sus rasgos diferenciales se convierte en el ser que
es, distinto de los demás (p.26).
Nassif relacionando educación y cultura como patrimonio de una determinada
sociedad afirma que “la educación es el proceso de vivificación, de renovación y de
creación de la cultura” (1975, p.28). Como el hombre es capaz de recrear y reelaborar
la cultura, “se va formando e integrando a sí mismo como persona” (p. 30). Ferrández
y Sarramona (1978) al plantearse el proceso de individualización como
contrapuesto/complementario al de socialización, citan a Kerschensteiner: “La
educación consiste en distribuir la cultura, para que el hombre organice sus valores
en su conciencia y a su manera, de acuerdo con su individualidad” (p. 21). La idea de
autonomía la refuerza Hubert (1970) cuando afirma que “la educación es una tutela
que tiene por objeto conducir al ser hasta el punto en que no tenga ya necesidad de
tutele” (p.21).
Esto supone que el educando ha de desarrollar sus potencialidades (capacidades
genéricas), y que debe descubrir y potenciar aquello que le caracteriza
(especificidad).
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Los términos tratan de traducir y de identificar el significado de un concepto. Las
acepciones de los mismos, los matices, no son, en la mayoría de los casos, más que
percepciones de una misma realidad percibida desde distintos puntos de vista o
perspectivas. Así, de lo analizado en el apartado anterior, podemos establecer las
siguientes relaciones a partir de los distintos enfoques o dimensiones que se
expresan en el cuadro número 1 del presente capitulo 10 (Cli):
cuí
Síntesis de las dimensiones del concepto EDucACION




Fines de la educación









Integración en la sociedad
Asimilación de cultura y valores
Adaptación a sistema
Identificación con agentes
Desarrollo de capacidades genéricas
Afianzamiento de la especificidad
8.- La Formación
Para Mialaret (1984), “la introducción de la palabra formación es relativamente
reciente y su utilización se ha extendido con ocasión de las acciones pedagógicas
llevadas a cabo para los adultos” (p.235). En esta primera aproximación de Mialaret
se explicitan dos aspectos especialmente significativos, a saber, el término formación
se ha aplicado fundamentalmente al mundo de los adultos y, por otra parte, implica
acciones pedagógicas, en un sentido amplio, lo que no excluye ni prima, en principio,
ninguna de ellas.
Desde una visión empresarial, Martín Sánchez-Cogolludo, Director del Departamento
de Formación del Banco Central Hispano, entiende que
la formación es la actividad que mejora los conocimientos, habilidades y
actitudes de las personas a lo largo de su vida profesional, para ayudamos a
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desempeñar adecuadamente nuestro puesto de trabajo con el fin de optimizar
resultados, al tiempo que favorece nuestra empleabilidad (1997, p. 167).
Hay autores que identificaron ambos términos, y defienden la educación como
formación (Bain, Boutroux, Dupanloup, Gurlitt, Herbert, Litre, Pyler, Rein, Richard y
Rollin, entre otros, según recoge García Hoz, citando a Rufino Blanco). Esta
identificación es un antiguo reduccionismo del término educación.
Intentemos algunas diferenciaciones. Si nos remontamos en el tiempo, Willmann que
en su Teoría de la formación humana publicada en 1948 ya sentó las bases de lo que
para muchos teóricos ha sido la fuente en la que se han inspirado tanto para el
concepto de formación como para el de educación e instrucción, no las identifica.
Plantea dos diferencias fundamentales entre ambos conceptos:
— La educación, para él, se funda en la autoridad y en la obediencia, mientras que la
formación exige, además, cooperación activa y libre
- La educación finaliza con la madurez de la razón, mientras que la formación puede
prolongarse toda la vida.
Con independencia de compartir o no en su totalidad las diferencias expuestas por
Willmann, lo cierto es que, con determinados matices, la formación implica
cooperación activa y libre (implicación personal en el proceso), y continuidad (durante
toda la vida). Si nos fijamos en autores que escriben desde planteamientos
empresariales encontramos matices interesantes. Así Larrea (1992) establece una
serie de diferencias entre educación y formación. Aun reconociendo que toda
simplificación es imprecisa, lo que aporta Larrea, más que características excluyentes
de cada uno de los dos conceptos, son dominancias en cada uno de los binomios por
parte de cada uno de ellos. Barreda (1995), por su parte, establece también una serie
de diferencias entre educación y formación al aplicar a cada una de ellas una serie de
criterios. Desde otra perspectiva, contemplando unas variables distintas, Buckley y
Caple (1991) encuentran diferencias o matices. Y, por último, en línea con estos
mismos planteamientos, Caños Cortés (1997), Presidente de H. Neumann
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Internacional, recoge lo expuesto por la Fundación Encuentro sobre la España de
1995 y establece unas acotaciones diferenciales.
Los planteamientos de los autores anteriores podemos sintetizados de tal forma que
se ponga el énfasis en las diferencias que ellos establecen entre educación y
formación. Diferencias que se apreciarán en el cuadro CI.2. Estas diferencias, que
tienen sentido en el contexto en el que los autores las exponen, no pueden ser
elevadas a categorías de exclusión. Son, en todo caso, aproximaciones diferenciales
de conceptos que, de alguna forma, están relacionados.
01.2
Diferencias entre educación y formación

































































Orientada a la profesión
Aprendizaje de la función social que
debe desempeñar el individuo
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Sinteticemos brevemente algunos elementos característicos de la formación en
opinión de diversos autores. Así para del Río, Jover y Riesco (1991>, la formación,
desde la perspectiva del sujeto que la recibe, es el resultado de un proceso de
adquisición de conocimientos múltiples, capacitación para poder gestionar la vida en
común, dominio de técnicas instrumentales básicas y soltura pra interpretar el entorno
con suficiente realismo.
Desde otra perspectiva, la de la empresa, para Peña Baztán (1993) la formación
supone el incremento del potencial de la empresa mediante el perfeccionamiento
tanto profesional como humano de los trabajadores. Otros autores añaden estos
matices:
formar no es adiestrar, la formación busca un cambio de actitud y da sentido de
responsabilidad; casi siempre adiestramos técnicamente a las personas, las
preparamos para procesos mecánicos, les decimos cómo manejar una
máquina, calcular mediante fórmulas, sin comprender que, por mucho que
invirtamos en esos aspectos, no tendrán efectividad sin la consecución del
cambio de actitud necesario para su perfecta aplicación (Claver, Gascó y Llopis,
1996, p.48).
A pesar de ello, formación y entrenamiento aparecen siempre muy ligados, ya que la
influencia del término t.’aining, en inglés, que abarca los dos conceptos, se impone en
determinados tratadistas y, en último término, la formación está más orientada al
trabajo que a la persona.
Detallemos a continuación algunas de las acepciones del concepto formación para, al
final del análisis, poder sistematizar aquellas connotaciones fundamentales que van
ligadas al mismo y que nos permitan delimitar claramente el contexto en el que se
desarrolla este estudio tanto desde el enfoque teórico como desde el administrativo y
práctico.
30 Capitulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN
Podemos considerar la formación como resultado / producto. Así, si partimos de los
autores clásicos, Nassif (1975) entiende la formación como la culminación de la
educación: “...cuando ésta <la educación) es auténtica debe culminar en formación o
configuración personal del ser, en el desarrollo de su forma propia (p. 16). García
Hoz (1970) parte de la concepción etimológica para afirmar que «formación no es otra
cosa que dar forma a lo informe o una nueva forma a lo ya formado” (p. 17). Es, o
supone, una acción acabada y, por tanto, evaluable en un momento dado del
proceso.
El Diccionario Inglés de Oxford sostiene que “formar es conducir a un nivel querido de
eficiencia por medio de la enseñanza y la práctica” (p. 43). En esta definición se
introducen dos elementos básicos de la formación: La enseñanza-aprendizaje de
unos conocimientos, lo que Mialaret (1984) llama “acto de aprendizaje sistemático de
un sabe( (p.235); y la puesta en práctica de esos conocimientos, lo que para Mialaret
(1984) es “el aprendizaje sistemático (...) de un saber haceÉ (p.235).
Pero la diferencia entre la concepción de Mialaret y la que esboza el Direccionario de
Oxford estriba en que, mientras que para Mialaret el saber y el saber hacer forman
parte del acto de aprendizaje, son parte del contenido de aprendizaje y, por tanto, de
la formación, para el Diccionario de Oxford la enseñanza y la práctica son los medios
para lograr los objetivos de la formación. Estos dos matices son importantes para la
elaboración de un modelo téorico de formación en la empresa: Los conocimientos y la
práctica no sólo deben ser contenidos de la formación, sino medios para lograda.
El CEDEFOP (1995) define la formación como “conjunto de conocimientos teóricos y
prácticos sobre una técnica, un oficio; su adquisición” (p. 6). Vuelve a retomarse la
idea de conocimientos teóricos y prácticos, pero, en este caso, referidos a una
técnica, a un oficio. En definitiva, a la adquisición de una técnica u oficio identificados
tomo teoría más práctica.
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 31
Ferrández y Sarramona (1978) consideran la formación “como la instrucción ya
sedimentada, formando parte del patrimonio personal porque se ha realizado sobre
ella una labor de recreación y de integración”. (p. 28). La formación es más que la
instrucción. Es la instrucción sedimentada, asimilada por el individuo, adptada a él e
integrada. Reforzando la idea de integración, Nassif (1975> afirma que la formación
individual “se apropia de los elementos que la escuela o el mundo le proporcionan
para darles su sello peculiar’ (p. 16). Prima, por tanto, el aspecto de individualización
(‘sello peculiar’).
Para la acepción española la formación es un
término fundamental en el ámbito educativo. Se aplica igualmente, confiriendo
una carga semántica de mayor profundidad, a todos los aspectos de la
educación (formación intelectual, formación moral, formación social, formación
religiosa, etc.) y se usa con preferencia a otros equivalentes (educación,
instrucción) en todo lo relativo a la preparación para el mundo del trabajo
(García Garrido, 1996, p. 279).
En la definición anterior caben destacar los siguientes aspectos: Por una parte, la
formación concreta el producto de la educación, y, por otra, la formación, en lo
relativo al mundo laboral, equivale a educación e instrucción.
Podemos también tener en cuenta los dominios de la formación. En este sentido, la
formación como parte constitutiva de la educación queda claramente expuesta en
Ferrández y Sarramona cuando afirman que
el esquema de educación podría resumirse en la siguiente ecuación:
Perfeccionamiento + formación + instrucción educación
La formación se incluye dentro de la educación como algo que está
constitutivamente en ella (1978, p. 29).
Por si no quedaban suficientemente explícitos los aspectos relativos a los objetivos
(finalidad), los resultados (realización-resultados) y las modalidades de la formación,
insiste Mialaret (1984):
La etimología de la palabra (...) invita a preguntarse sobre la finalidad y
modalidades de la formación. Está implicada aquí la idea de una configuración
general, y de un parecido y semejanza de forma entre los sujetos. La cuestión
del modelo de formación, es decir, del tipo de comportamiento que hay que
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reproducir, ha sido planteada con sus implicaciones psicológicas, pedagógicas
y sociológicas, y ha llevado a determinar las condiciones que ha de cumplir toda
persona que esté en formación para que sea el agente de su propio cambio
según modalidades que le están adaptadas, habida cuenta del objetivo general
de la formación (...), y para que contribuya a la evolución de su función y del
sistema institucional en el que ejerce (p. 236).
A las conclusiones anteriores cabría añadir que en la formación subyace la idea de
asimilación-integración <parecido o semejanza de forma entre los sujetos frente a
tipo de comportamiento que hay que reproducir), pero, a la vez, debe darse
autonomía-individualización (que sea el agente de su propio cambio).
Remontándonos en el tiempo, ya en 1969 Roux introducía unas connotaciones más
que intentaban diferenciar la formación de la educación. Para él la educación hace
referencia a una función social (la integración del miembro inmaduro en la sociedad,
asimilando sus saberes, valores, cultura), mientras que la formación hace referencia a
una finalidad individual (enfrentarse al mundo adulto, fundamentalmente desde el
punto de vista laboral>. Aparece así un nuevo elemento o característica de la
formación que la diferencia de la educación: La componente básicamente individual
de la formación: La preparación específica del trabajador X para trabajar en la
empresa Y en el puesto Z. Porque, como afirma Newstrom, obviamente desde el
mundo empresarial, “la formación sólo puede juzgarse eficazmente si se transfiere al
puesto de trabajo” (1988, p. 317).
Con esa misma intención de recurrir a testimonios alejados en el tiempo, será
Guillaume quien, antes incluso, (1966), plantee que la “finalidad esencial de la
formación es la adaptación” (p.44), con lo que se refuerza el componente individual
de la formación. El trabajador se forma para adecuar su saber, su saber hacer y su
comportamiento a las exigencias del mundo laboral en una situación concreta.
Para finalizar este apartado, veamos la relación entre formación y cualificación.
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Entendemos por cualificación el conjunto de conocimientos y capacidades,
incluyendo en ellos el comportamiento y el saber hacer, que han sido adquiridos por
la persona a lo largo del proceso de su escolarización y de su educación.
El Diccionario de Ciencias de la Educación de la editorial Rioduero (1983) define la
cualificación como “el conjunto de todos los conocimientos, informaciones y
habilidades individuales” (p.169). En esta definición aparecen tres componentes
(conocimientos-saberes interiorizados; informaciones-saberes acumulados; y
habilidades-saber hacer y procesos), y una dimensión, la individual.
Mertens, citado por Clarke (1994> establece las siguientes distinciones para la noción
de cualificación: Cualificaciones de base (equivale a la formación inicial);
cualificaciones horizontales (nivel de información); elementos de competencia en un
ámbito mayor (área de conocimientos); y lo que él llama vintage-factors, que
equivaldría a formación continua que desbordaría el ámbito de formación propia de
una generacion.
O.- Educación-formación en el ámbito empresarial
Intentemos, en una primera aproximación, proyectar los conceptos pedagógicos de
educación y de formación al ámbito empresarial. No se trata de una proyección
mecánica o mimética, sino reflexiva y adaptativa. En cualquier caso esta primera
aproximación nos posibilitará un desarrollo posterior más sistematizado en tomo a lo
que denominaremos formación empresarial. Cualquier reflexión en este sentido tiene
que ser abordada con un espíritu relativista de carácter práctico. Las afirmaciones
que al respecto se hagan deben ser entendidas en el contexto en el que se sitúa esta
investigación, sin pretender con ellos sentar cátedra ni llevar a generalizaciones que
desborden el ámbito de reflexión en que nos estamos desenvolviendo.
Tal como apuntamos en la página 20, estamos en condiciones de aplicar algunos de
los conceptos pedagógicos expuestos a la empresa.
34 Capitulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN
En la introducción a este apartado se hacia referencia a que existió en tiempos no
muy lejanos una tendencia a identificar educación con escuela. Hoy ya nadie
defiende esa identificación a nivel teórico ni práctico. Por eso, una vez expuestas
algunas de las acepciones del concepto de educación y sus correspondientes
connotaciones, es preciso hacer un esfuerzo de aproximación y adaptación de los
mismos a la educación en el ámbito del trabajo (de forma genérica> y del mundo de la
empresa (de manera específica).
Aplicando a la relación empresarial cuanto se ha descrito de forma genérica sobre el
concepto de educación, podemos establecer una serie de aproximaciones que nos
permitirán, en su momento, definir el modelo o paradigma de la formación en la
empresa. Teniendo en cuenta la dimensión etimológica (CI.3) del concepto
educación podemos comprobar en el esquema siguiente cómo tiene una correlación
relativamente sencilla al ámbito empresarial, siendo conscientes de que, si en vez de
apoyamos en los autores que lo hemos hecho hubieran sido otros, podrían darse
otras sintesis igual de válidas. Dejemos constancia, una vez más, de la consistencia
relativa de cuanto aquí se pretende sistematizar, puesto que no es más que un
intento de relación entre los distintos elementos analizados.
Cl .3
La dimensión etimológica de educación aplicada a la empresa
Educare Educere
Influencia eflerna Desarrollo interno
Necesidades Saberes Competencias Necesidades
de la empresa ~ Habilidades Promoción ~del trabajador
Exigencias Cualificaciones Perfeccionamiento ...... Necesidades
del mercado Especialización de la persona
Educación: Empresa ~z TrabajadorEmpresa =~ Trabajador: Educación
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Nos encontramos con unos primeros elementos referenciales de la educación en la
empresa y por la empresa. La educación, desde la perspectiva empresarial, como
educare, es un conjunto de acciones externas llevadas a cabo sobre el trabajador,
para lograr unos objetivos previstos y planificados por la empresa, a través de unos
contenidos de aprendizaje. La síntesis de este planteamiento es el que se pretende
recoger en el cuadro Cl .4.
01.4
Acción de la empresa
sobre el trabajador a
través de la educación
La educación, desde la perspectiva empresarial, como educere es un conjunto de
acciones llevadas a cabo por el trabajador para desarrollar todas sus potencialidades




a la empresa a tras
de la educación
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El cuadro C1.6 pretende presentar la forma en que la dimensión relacional de la
educación se explicita en la empresa.
cl.6
La dimensión relacianal de educación aplicada a la empresa
Adaptación Segregación
Formación .........> Cultura de la organización





para el puesto Procedimientos
Las connotaciones más importantes
adaptación pueden sintetizarse en
empresa(integración> y que la cultura,





ay desde la empresa
Promoción 4— Preparaciónespecífica
de la concepción de la educación como
que los trabajadores se incorporan a la
valores y roles de la empresa son asumidos
Integración Identificación
r
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Si tenemos en cuenta la dimensión de segregación (individualización), esto supone
que el trabajador ha de desarrollar sus potencialidades (capacidades genéricas) y





De la misma forma que hemos tratado de aplicar los conceptos de educación a la
empresa, lo hacemos ahora en lo que se refiere a formación..
Fue Mialaret (1984) quien, explicitando otras acepciones del término formación, las
encuadró en el contexto del mundo laboral cuando afirmó que:
Si bien tenía (la formación) un sentido próximo a la noción de cumplimiento, y
que sugería algo realizado (ejemplo: ‘tengo una formación de historiador), ha
tomado posteriormente un sentido más amplio: comprende, a la vez, las
nociones de objetivo (ejemplo: formación del espíritu critico), de modalidad
(ejemplo: formación sobre el terreno), de resultado (‘no tiene ninguna
formación’), de una acción educativa de un tema. Engloba el acto de
aprendizaje sistemático de un saber, de un saber hacer, y la iniciación a los
tipos de comportamiento requeridos para el ejercicio de un rol (p. 235).
La formación para Mialaret integra las nociones de realización (algo acabado),
finalidad (tendencia hacia), modalidad (forma en que se lleva a cabo) y resultado
(conseguido o no conseguido). Pero añade algo más: La formación es un aprendizaje
sistemático de saber, saber hacer, comportamiento (contenidos) para el ejercicio de
un rol, de una función social, de una profesión (objetivos).
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Desde otra perspectiva, la del mundo de la empresa, cuando Puchol (1995) analiza la
formación en la empresa para un puesto de trabajo defiende que los contenidos de la
formación afectan tanto al ámbito cognitivo, como al operacional y el actitudinal.
(Recordemos que el Informe para la UNESCO de Delors habla de aprender a
conocer, hacer, vivir y ser).
Podemos desarrollar esta idea de Puchol considerando al trabajador frente a la
formación bajo una doble dimensión: Estática (la foto fija en un momento dado) y
dinámica (lo que a partir de esa realidad puede la formación conseguir). Lo que nos
estamos planteando con ello, en definitiva, son los contenidos de la formaCión.
Llegados a este análisis y esta conclusión, es importante citar a Castillejo cuando
afirma que:
Se denomina ‘contenido’ de la educación a todo lo que se enseña-aprende en
el proceso educativo. Podemos diferenciar estos sectores o ámbitos
fundamentales:
a) saber: conceptos, palabras, leyes, principios, valores, etc.
b) saber-hacer: procedimientos, estrategias, habilidades, técnicas, etc., de
todo tipo (cognitivo, afectivo, psicomotriz). Es la versión operativa del saber.
c) valorar: estimación de la realidad, que incluye la adquisición y consolidación
de actitudes, afectos, adhesiones, preferencias, etc. (1993, p. 16).
Hemos llegado, pues, a través de un proceso de proyección conceptual a unas
conclusiones respecto a los contenidos y ámbitos de la formación en la empresa y
nos encontramos con que prácticamente los mismos se aplican hoy a la educación.
Esto no debe sorprendernos, sino que pone de manifiesto que los planteamientos
que subyacen hoy en la denominada Teoría de la Educación contemplan, tienen en
cuenta, no sólo la escuela, sino también la realidad laboral y empresarial.
Si tenemos en cuenta los dominios de la formación (cognitivo, operacional y
actitudinal) en relación con el desempeño de un puesto de trabajo en una empresa,
es decir, la perspectiva del trabajador ante la formación desde el ejercicio de las
funciones de un puesto de trabajo, podemos establecer una serie de relaciones que
vendrían dadas sintéticamente por lo que expresamos en el siguiente esquema:
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El desempeño de un
El TRABAJADOR ante un PUESTO
Cl.9
puesto y las dominios de la formación























Como puede observarse, la coincidencia entre el cuadro anterior y la postura de
Mialaret son prácticamente idénticos, pero con puntos de referencia distintos:
Mientras que en Mialaret se plantean los contenidos de la formación en función de los
objetivos del puesto de trabajo, en éste se articulan los contenidos de la formación a
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Intentemos concretar la idea de formación aplicada a la empresa a través de dos
conceptos, competencia y cualificación, teniendo en cuenta la definición que Byars
y Rue dan de formación cuando dicen que es un “proceso de aprendizaje que implica
la adquisición de habilidades, conceptos, reglas y actitudes para mejorar la actuación”
(1995, p. 226).
Pero, además, estos dos conceptos no sólo forman parte de otro de mayor amplitud,
el de formación, sino que están relacionados entre si: “El dominio de las dimensiones
cognitiva e informativa en los sistemas de producción industrial vuelve algo caduca la
noción de calificación profesional (...) y tiende a privilegiar la de competencia
personal” (Delors, 1996, p. 100).
Partamos de algunas reflexiones y notas características relacionadas con el concepto
de competencia. “El mercado de trabajo europeo evolu&aona hacia un ‘mercado de
competenicas”. Así lo afirman los interlocutores sociales a nivel europeo -CES,
UNICE y CEEP -en su reciente Dictamen Común ‘Acciones para el empleo en
Europa’, citado por Díaz Guerra (1997, p. 21).
Para Drake y Serme (1994), “el útlimo centro de gravedad del desarrollo de recursos
humanos no está en la formación (una actividad instrumental), ni en las aptitudes
(conocimientos procedimentales>, sino en la competencia”(p. 3). Pero, ¿qué son las
competencias?
El concepto de competencia no es nuevo, aun cuando el término ha proliferado en la
literatura especializada durante los últimos años. Sin hacer historia, pocos cuestionan
que gran parte del impulso en la difusión del término ‘competencia’ se debió a la
publicación por Boyatzis de su libro The competent manager
Es tanto lo que se escribe últimamente sobre competencias (Lévy-Leboyer 1997;
Hay Group 1996; Ramírez del Río 1997 y la bibliografía contenida en ellos sobre
competencias), y desde perspectivas tan distintas, que son necesarias unas
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precisiones al respecto. “El concepto de competencia, a pesar de su carácter
impreciso e incluso variable según las personas que lo utilizan, se ha impuesto en la
literatura sobre gestión empresarial de los diez útlimos años” (Lévy-Leboyer, 1997, p.
35).
Desde el punto de vista etimológico, competencia es un concepto polisémico,
tremendamente polivalente. Permítasenos una incursión en este campo para
comprobar la gran cantidad de matices que pueden descubrirse cuando se
profundiza más allá de la simple definición y se llega a relacionar unos términos con
otros.
La Real Academia Española <1997) distingue entre dos verbos, competer y competir
que provienen del mismo origen latino, competere:
— En primer lugar, “Competer Pertenecer, tocar o incumbir a alguien alguna cosa”.
Prieto (1997> afirma que ‘compete? vino a significar pertenecer a, incumbir, dando
lugar al substantivo competencia y al adjetivo competente en el sentido de apto,
adecuado. Alvar Ezquerra (1994) amplía el uso del término ‘competencia’ o
‘competencial’ en el desarrollo constitucional español para designar los asuntos
que son de la incumbencia de las respectivas Comunidades Autónomas
— En segundo lugar “Competir Contender dos o más personas entre sí, aspirando
unas y otras con empeño a una misma cosa. Igualar una cosa a otra análoga en la
perfección o en las propiedades”. Según Corripio (1984) y Corominas (1987),
‘competir significa pugnar con, rivalizar con, contender. De él se derivaron los
substantivos competición, competencia, competidor, competitividad.
Derivados de estos vetos encontramos en el mismo Diccionario de la Lengua
Española:
— Competencia: Disputa o contienda entre dos o más sujetos sobre una
misma cosa; oposición o rivalidad entre dos o más que aspiran a obtener la
misma cosa; incumbencia; aptitud, idoneidad; atribución legítima a un juez
u otra autoridad para el conocimiento o resolución de un asunto
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— Competitividad: Capacidad de competir; rivalidad para la consecución de un
fin
Prieto (1997) sintetiza las anteriores acepciones en seis: Autoridad, capacitación,
competición, cualificación, incumbencia y suficiencia que no son otra cosa que las
acepciones recogidas por la Real Academia Española (1997>.
Si del español pasamos al inglés, existen en este idioma dos términos: sI<iIl y
competence que, de acuerdo con el Macmillan Student’s Dictionary (1985),
Websters’s New Encyclopedic Dictionary (1992) y Diccionario manual inglés-español 1
español-inglés VOX (1973), 81<111 sería “an ab¡l¡ty to do someth¡ng welI ¡ An act¡v¡ty
need¡ng sk¡lt’ (Macmillan); “ab¡I¡ty or dexteuity that comes from tra¡ning or pract¡ce 1 A
developed or acqu¡red ab¡l¡ty” (Websters); “habilidad, destreza, pericia, maña” (VOX).
Mientras que Competence vendría a relacionarse o ser definido como “Competent:
AbIe 1 Clevet’. (Macmillan); “Means sufflc¡ent 0ff the necess¡t¡es of ¡¡fe 1 The qual¡ty
or state of be¡ng competent. Competent: Hav¡ng the necessary abiI¡ty or qualities 1
Legal/y qual¡f¡ecf’ (Websters); “Competencia, aptitud 1 Medios de vida, buen pasar 1
Cantidad suficiente. Hábil, diestro, capaz. Listo! avisado 1 inteligente.” (VOX).
Donde hemos encontrado mayores precisiones ha sido en Lenoir (1989), cuyo
Diccionario Inglés-Francés 1 Francés-Inglés introduce en cada término nuevos
matices hasta completar una visión bastante clara de lo que se puede entender por
competencia.
En el cuadro C1.10 presentamos una breve síntesis de estos matices con
aproximaciones secuenciadas que van de un idioma a otro hasta completar un marco
de contenido bastante amplio que precisará posterior concreción.









Ability compétence, capacité, aptitude
Qualification compétence, capacité, titre
Francés Inglés
Aptitude ability, capac¡ty, qualification
Capacité ability, capacity
Inglés Francés
Capacity capacité, contenance, pouvoir
Francés Inglés




en francés e inglés
en torno al concepto
de competencia
Sintetizando todos los matices, podemos recoger de los términos ingleses anteriores
los correspondientes en castellano (VOX, 1973>. Y haciendo lo mismo con los
términos franceses, encontramos estos términos en castellano (VOX, 1960).
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Esta sintesis se presenta en el cuadro siguiente:





(del francés y del inglés)










Competencia, aptitud, capaz, suficiente,
adecuado, idóneo, autoridad
Habilidad, capacidad, talento, aptitud,
ingenio; poder, facultad, posibiliad,
destreza, pericia, maña, arte
Cualificación, condición, requisito,
cualidad, calidad, capacidad, idoneidad
Aptitud,
Capacidad, facultad, poder, posibilidad
Título
contenido
Hábil, diestro, capaz, competente, que
puede
A partir de estas últimas referencias, podriamos sintetizar en torno a skiIl y
competence dos grandes acepciones del término competencia:
Capacidades, destrezas, habilidades, talentos (sIc¡II)
— Competencias, cualificaciones (competence)
Por otra parte, en el primer capitulo de su libro Lévy-Leboyer (1997) lleva a cabo un
análisis completo sobre el concepto de competencia desde el punto de vista
psicológico, adentrándose en el área de recursos humanos al hilo del análisis de
competencias iniciado por McClelland y colaboradores. Lévy-Leboyer defiende que el
término competencia aparece cuando hace más de veinte años se comenzó a
cuestionar el valor de los resultados escolares y de las notas en los tests de aptitud y
de inteligencia para predecir el éxito profesional e, incluso, para predecir la
adaptación a las situaciones de la vida cotidiana. Conceptos similares eran las
clásicas ‘variables predictivas’ utilizadas en los modelos de selección de personal; los
‘incidentes críticos’ de Flanagan o determinados conceptos implícitos en algunas
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técnicas como las ‘escalas conductuales’ de Smith y Kendall. Sin embargo, es a
McClelland y su equipo a quien se atribuye por la mayoría de los tratadistas, según
manifiestan Osorio y Espinosa (1995).
La profesora Lévy-Laboyer analiza el resultado de distintas investigaciones para
relacionar y, a la vez, diferenciar las competencias con los conocimientos aplicados,
las conductas inteligentes, las aptitudes y los rasgos de personalidad.
Respecto a los conocimientos que pueden aplicarse a una tarea o a otra
se diferencian igualmente de las competencias porque estas útlimas implican
una experiencia y un dominio real de la tarea y porque ponen en práctica
representaciones (...) construidas progresivamente por la experiencia que el
operario adquiere en el curso de su trabajo (Lévy-Laboyer, 1997, p. 40).
Aunque las competencias tienen que ver con aptitudes y rasgos de personalidad,
Lévy-Laboyer (1997) los diferencia de las competencias afirmando que:
las primeras permiten caracterizar a los individuos y explicar la variación de sus
comportamientos en la ejecución de tareas específicas; las segundas afectan a
la puesta en práctica integrada de actitudes, rasgos de personalidad y también
conocimientos adquiridos para cumplir bien una misión compleja en el marco de
la empresa que la ha encargado al individuo y dentro del espíritu de su
estrategia y de su cultura (p. 39).
La distinción anterior es fundamental. Las aptitudes y los rasgos de personalidad
encuentran su definición cuando nos planteamos las diferencias entre los individuos.
Las competencias, por el contrario están ligadas a las actividades profesionales, a
las misiones, tareas o funciones de un puesto de trabajo. Una de las cualidades
fundamentales de las competencias es su estrecha relación con las tareas a
desempeñar en un determinado puesto de trabajo.
Tras este planteamiento encontramos una conexión importante, en esta primera
aproximación, entre competencia y formación. Cuando en un apartado anterior
relacionábamos el trabajador ante el puesto de trabajo con los dominios de la
formación dejábamos claro que respecto al puesto el trabajador puede (Capacidades
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físicas y psicológicas), sabe (Conocimientos teóricos y prácticos), quiere
(Motivaciones) y es (Personalidad). Y puestos frente a los dominios de la formación
entraban en juego, se relacionaban, con el cognitivo (conocimientos teóricos: saber y
saber por qué), con el operaciona/ (conocimientos prácticos: saber hacer) y con el
actitudinal (estimulación de actitudes: saber ser).
Pues bien, desde otra perspectiva y precisamente haciendo referencia a los análisis
psicológicos de la profesora Claude Lévy-Leboyer, Prieto (1997), siguiendo los
planteamientos del Hay Group (1996), expone el modelo causal de las competencias
a través de un bucle cerrado, es decir, que cada uno de los tres componentes se
relaciona con el siguiente. Este modelo es el que el Hay Group aplica en los
Assessment Centers (centros de evaluación):
— Primer componente: Competencia personal (cualificación, lo que sabe hacer;
talento, lo que puede hacer de inmediato; talante, disposición a hacer lo que tiene
que hacer)
— Segundo componente: Unidades de competencia profesional (realizaciones: define
lo que la persona debe llevar a cabo; criterios de realización: define cómo debe
ejecutarlo)
Tercer componente: Eficiencia profesional (adecuación: identifica la cota por
debajo de la cual la persona se considera no idónea para realizar las tareas que
debe realizar; logros: identifica la cota que suele estar un número determinado de
desviaciones típicas por encima del rendimiento medio del personal que se
evalúa).
Podríamos concluir con Lévy-Laboyer (1997) diciendo que “las competencias
constituyen un vínculo entre las misiones a llevar a cabo y los comportamientos
puestos en práctica para hacerlo, por una parte, y las cualidades individuales
necesarias para comportarse de manera satisfactoria, por otra” (p. 47).
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Por otra parte, Sorge asegura que la adquisición de las competencias:
se efectúa más por el trabajo diario que en el sistema de educación y
formación. Se modelan esencialmente por la organización del trabajo y permiten
al individuo conservar y desarrollar capacidades de las que la educación y la
formación formales ponen el fundamento. (...) son particularmente necesarias
para mantener la adaptabilidad del individuo a las nuevas actividades y a los
nuevos contenidos del trabajo (1983, p. 36).
Las competencias, pues, vienen a ser el desarrollo y actualización de los
conocimientos y capacidades obtenidos a través de la educación formal, se activan a
través del trabajo y permiten la adaptación del individuo a las exigencias de las tareas
y funciones del puesto de trabajo.
Desde otro enfoque:
en las prácticas del ‘mercado de trabajo’ la persona como sujeto activo sólo
será competente cuando pueda aplicar lo que conoce y ha aprendido, y la
empresa difícilmente podrá aplicar una política de flexibilización de los procesos
productivos para hacer frente al cambio, si no cuenta con el acervo de saberes
generales y específicos de cada trabajador, acumulado a lo largo de su vida
(Retuerto de la Torre, 1997, p. 106).
Aparecen en la última cita dos dimensiones de la competencia:
Desde la perspectiva del trabajador, la competencia se activa cuando se tiene la
posibilidad de aplicar lo que se sabe y se ha aprendido en el trabajo
- Desde la perspectiva de la empresa, la competencia debe aportarle saberes
generales y específicos de cada uno de sus trabajadores.
Sin embargo, debemos tener en cuenta que la competencia se define y se mide más
en términos de actuación que en términos de conocimientos, aptitudes y actitudes
específicas. Todos ellos forman o configuran condiciones necesarias, pero no
suficientes para una actuación eficaz.
Por otra parte, la competencia tiene dos líneas posibles de adquisición: o a través del
aprendizaje por la experiencia, sin enseñanza (informal, experiencia>, o a través de la
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enseñanza que se completa por medio de la experiencia estructurada con vistas a
acelerar la obtención de un nivel de conocimientos (formal, formación).
La producción de competencias debe estar completamente relacionada con el
trabajo; esto puede darse de dos formas: La formación en el puesto de trabajo, que
descansa sobre todo, aunque no exclusivamente, en el aprendizaje por experiencia;
o la formación fuera del puesto de trabajo que, si pretende ser eficaz, está a menudo
ligada estructuralmente a la experiencia del trabajo como en cualquier forma de
alternancia.
Esta segunda forma tiene una característica propia: Siempre comprende una
enseñanza, supone un aprendizaje planificado, dirigido y supervisado. Es la
adquisición de competencias basada en la formación.
La competencia profesional, entendida como un corijunto de saberes ‘activados en el
acto del trabajo, se va configurando a lo largo de la vida activa configurando de esta
forma la cualificación profesional ( Retuerto de la Torre, 1997)
En cuanto a la cualificación, aun cuando puede entenderse como una acepción del
propio término competencia, como se vio más arriba, ha tomado tal protagonismo en
sí misma que merece algunas matizaciones explícitas.
La cualificación de la fuerza de trabajo ha generado distintas posturas según la
perspectiva desde la que se analice. Pero, además, en tomo a la cualificación se han
desarrollado distintas teorías que, al llevarlas a la práctica, han puesto en cuestión no
sólo determinados planteamientos académicos y profesionales, sino también
sindicales y de estrategias empresariales.
Podemos hablar, incluso, de modelos de cualificación ya que puede ser entendida de
dos formas distintas:
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— Con relación a sí misma (Formal): Hace referencia a las titulaciones, certificados y
diplomas que posee una persona, a su formación académica, a su nivel de
conocimientos y competencias formalmente reconocidas. En este caso nos
estaríamos refiriendo, por ejemplo, al Licenciado en Historia, al Ingeniero de
Telecomunicaciones, al Diplomado en Enfermería, pero también a quien ha
realizado un Masters, un Curso sobre fontanería; ha asistido a un seminario de
informática sobre Cliente-Servidor. Desde esta perspectiva, se está haciendo
referencia a la persona que tiene unas cualidades o calificaciones; que las
exigencias de esta cualificación suelen ser requisito previo para el acceso a un
determinado trabajo y que la posesión de esta cualificación le posibilita
encuadrarse en una determinada categoría profesional. (Cuando se analicen las
teorías de capital humano se verá que este enfoque tiene que ver con lo que se
denomina capital general y, desde otro contexto, con la profesión. La sociedad, a
través de los instrumentos puestos en funcionamiento por el Estado, se encarga
de esta cualificación)
— Con relación al puesto de trabajo (Informal): Se refiere a la posibilidad de
adaptación entre el perfil del puesto y la preparación (cualificación) de quien aspira
a él. El perfil hace referencia a los cometidos, funciones y tareas que desde el
puesto han de desempeñarse, a la vez que a las cualidades que debe tener quien
pretende desempeñarlo. La cualificación exigida es un plus sobre la cualificación
formal. En este caso se está haciendo referencia a un puesto con un perfil que
exige unas cualidades o cualificaciones en quien vaya a ejercerlo; pero también a
que las exigencias de la cualificación se valoran en la medida que se adaptan al
perfil exigido, y a que la posesión de esta cualificación le posibilita encuadrarse en
una determinada área funcional. (En la teoria del capital humano este enfoque se
relacionaría con el concepto de capital específico, y, desde otro contexto, con la
función, con el mercado. La iniciativa y la responsabilidad de la formación está en
la empresa>.
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Como afirma Trlpier (1995):
hoy en día, cuando la escolaridad general de la población se ha incrementado
considerablemente, la cualificación aparece como una categorización cómoda
de uso diario y pragmático) que permite establecer y negociar (colectiva e
individualmente) una relación de orden cuyo principio es doble. Esta
categorización cómoda no plantearía problemas si cada una de las fuentes
hiciera referencia a los mismos presupuestos básicos, pero la matriz
disciplinaria interpreta la calificación en base a dos prinicipios distintos: el
primero de ellos, cuyo fundamento es la cualidad, se organiza a partir del
paradigma nacional, el segundo a partir del modelo liberal (p. 152).
Hemos tratado de encuadrar desde cuatro perspectivas distintas el concepto de
cualificación:
— Teniendo en cuenta el referente desde el que se considera la cualificación:
Interno: Trabajador
Externo: Puesto de trabajo
— Siguiendo la teoría del Capital humano:
Formación académica formal: General
Formación informal: Específico
— Considerando el Agente de formación o cualificación:
Para todos: Sociedad (Estado)
Para los precisos: Empresa
En función del modelo de referencia:
Categorías definidas por el papel social que desarrollan: Profesión
Individuos adaptables a necesidades de puestos: Mercado.
Existen varias posturas en relación con la cualificación y de éstas, a su vez, se
derivan determinadas consecuancias. Aun cuando se analice con detenimiento en el
capítulo correspondiente, conviene constatar en este apartado que se han producido
grandes cambios que adquieren características propias a la vez que, en algunos
casos, coexisten con formas anteriores. Se han dado grandes transformaciones
desde el taylorismo al modelo de especialización flexible, en las formas organizativas
de producción, en las relaciones entre los trabajadores y los empresarios, al mismo
tiempo que la propia tecnología ha experimentado grandes transformaciones.
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Para Jones (1995) “las nuevas técnicas de información, comunicación, producción,
procesamiento y automatización, están afectando a multitud de trabajos y vienen
alterando los perfiles de cualificación en diversas profesiones’. Y adelanta su
conclusión: ‘.. debe modificarse el contenido y los métodos de la formación inicial y
superior, de manera que la adquisición de habilidades técnicas se combine con
aptitudes ejecutivas y sociales (p. 467>.
Por concretar los elementos de análisis, formulemos con Finkel (1995) estas tres
cuestiones:
¿Qué ocurre con las habilidades de los trabajadores bajo el taylorismo y la
producción en masa?. ¿Cuál es la diferencia entre un trabajo cualificado y otro
no cualificado?. ¿Cuáles son los efectos de las nuevas tecnologías sobre la
cualificación y el empleo? (p.249>.
Para contestar a estas tres cuestiones se pueden identificar tres posturas:
-. Elevación de las cualificaciones. La tesis es la siguiente: El uso de las nuevas
tecnologías en las sociedades avanzadas hace que se incremente el nivel de las
cualificaciones. Por tanto, hay que invertir en educación y formación para dar la
respuesta adecuada a las nuevas necesidades de especialización. Entra en juego
la teoría del capital humano que analizaremos más adelante.
Por lo general, quienes defienden la tesis de la elevación de las cualificaciones
han centrado toda su argumentación en la flexibilidad que permiten las nuevas
tecnologias y en las posibilidades que abren: “Lo que necesitan todos los
individuos en la actualidad es una cualificación inicial para poner un pie en el
mundo del trabajo, seguida de oportunidades flexibles para la acumulación de
capital humano” (Jones, 1995, p.474)
— Descualificacíón. El enunciado de la tesis mantenida por esta postura podría ser:
Cuando se implanta la innovación tecnológica y se automatizan los procesos de
trabajo, disminuyen y se pierden los saberes tradicionales de los trabajadores. Es
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la teoría defendida por Braverman (1987) en su libro Trabajo ycapitaímonopolista:
la degradación del trabajo en el siglo XX.
El análisis de la descualificación, basado en principio en la comparación del
trabajo de los obreros y trabajadores de oficina con el de los artesanos, se ha
aplicado también con posterioridad a los distintos grupos profesionales.
— La postura integradora. Sostiene: Es posible compatibilizar las dos posturas
anteriores, elevación de cualificaciones y descualificación.
Las innovaciones tecnológicas ejercen un efecto mixto sobre las cualificaciones:
Existen circunstancias o empresas en las que la innovación tecnológica y la
automatización descualifican, mientras que en otras representa el elemento
dinamizador de exigencia de mayor cualificación.
Más adelante se desarrollan con mayor amplitud las premisas y las consecuencias de
estas y otras posturas. A los efectos que en esta parte interesan, quede constancia
que la cuestión de las cualificaciones es mucho más amplia que la visión pedagógica
de las mismas centrada básicamente en el contenido de la cualificación y en sus
objetivos.
Por otra parte, la adquisición de una cualificación por la persona repercute no sólo en
su vida profesional, sino también en su vida como ciudadano y en su vida familiar.
Por tanto, la cualificación no sólo tiene una dimensión profesional, sino social.
Centrándonos en los aspectos pedagógicos de la cualificación observamos que ya en
1961 Pelliterí, cuando analizaba el contenido de la Ergodidáctica (“Conjunto de
nociones que tienen como fin la enseñanza del trabajo y la formación profesional”, p.
171) definía al trabajador calificado o cualificado como “ el que, tras haber seguido un
proceso formativo normal, posee un oficio con seguridad y lo sabe dominar como
persona capaz e inteligente, no sólo en su aspecto actual, sino también en las
numerosas facetas que supone la evolución del oficio mismo” (p. 27). Y añadía que
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 53
“la prestación del trabajo calificado exige un cierto grado de preparación teórico-
práctica” (p.29).
Para Pelliteri, pues, la cualificación suponía que existe una formación inicial previa
(‘proceso formativo normal’); que se tienen habilidades (‘posee un oficio con
seguridad y lo sabe dominar); que se da una conjunción de conocimientos y
destrezas (‘preparación teórico-práctica’); y que hay capacidad de adaptación (‘no
sólo en su aspecto actual’).
Porque la cualificación profesional no es algo estático:
la cualificación profesional es un ‘valor de cambio’, aunque fluctuante, en los
mercados de trabajo(...>. Porque “las carreras profesionales de las personas se
desarrollan no sólo en vertical ascendente, como en el pasado, sino a través de
una movilidad entre niveles similares en la práctica de la empresa, pero
combinando saberes nuevos cada vez (Retuerto, 1997, p. 107).
Para Braverman (1987>, interpretado por Thompson (1989), la cualificación está
basada en el conocimiento, la unidad entre concepción y ejecución y el ejercicio del
control de la fuerza de trabajo. La cualificación profesional viene a ser el nexo de
unión entre formación y empleo. Constituye combinaciones de capacidades
estandarizadas en función de niveles y contenidos, sometidas a la ley de la oferta
(sería el potencial de cualificación de que dispone un individuo o un grupo respecto a
un trabajo) y de la demanda (exigencias de cualificación para un determinado puesto
de trabajo) (Alex, 1991>.
Finkel (1995) habla de cualificaciones tácitas: “El conocimiento tácito, según Wood,
se adquiere a través de la experiencia del individuo y no a través de un
entrenamiento formal o académico” (p. 263).
Y Lope Peña (1996) denomina cualificación efectiva al conjunto de las siguientes
cualificaciones:
El conocimiento de las distintas tareas que debe desempeñar de acuerdo con los
criterios de quien contrata o desea contratar: cualificación real requerida
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— El equivalente a la categoría profesional, la reconocida oficialmente por la
empresa: cualificación real atribuida oficialmente al puesto de trabajo
La exigida como condición previa para contratar a alguien para el desempeño de
un puesto de trabajo (aun cuando las exigencias del mismo no lo requieran):
cualificación real exigida para desempeñar un puesto concreto
— El conjunto de conocimientos que hay que aplicar para desarrollar todo el proceso
de un trabajo: suma de cualificaciones reales
Desde la perspectiva del trabajador, distingue entre los conocimientos del
trabajador que son necesarios para el desempeño del puesto de trabajo
(cualificación real útil) y el resto de conocimientos que posee y que no utiliza en el
desempeño del puesto.
Dahrendorf (1956) y otros sociólogos de la industria distinguen entre cualificaciones
funcionales (específicas o ligadas a un proceso o función), que implican tanto
conocimientos como capacidades profesionales de base y especializadas; y
cualificaciones extrafuncionales (independientes de un proceso dado, más allá de
una determinada función), que comprenderían las capacidades, cuyos elementos
constitutivos serían la aptitud de adaptación a la empresa, el sentido de
responsabilidad y los comportamientos. Es importante hacer hincapié en la doble
dimensión anterior, porque la realidad de las nuevas clasificaciones profesionales (en
la que han tenido mucho que ver las negociaciones de los nuevos Convenios
Colectivos), van sustituyendo el concepto tradicional de ‘ocupación’ (en relación con
un determinado puesto de trabajo), por el de ‘función’. Se refuerza, una vez más, la
idea de competencia frente a la de ocupación o profesión, aunque en estas materias
no existen posturas absolutamente cerradas, como se verá cuando se analicen los
Acuerdos sobre Formación Continua al tratar de las cualificaciones profesionales
articuladas en tomo a una ‘ocupación’.
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Para Kem y Sehuman (1989>, las capacidades en las cualificaciones extrafuncionales
vendrían dadas por la flexibilidad (adaptación a nuevas situaciones y exi9encias), la
inteligencia técnica (aptitud para el razonamiento causal, abstracto e hipotético) y la
sensibilidad técnica (aptitud para aprender procesos técnicos complejos).
Para comprender mejor cuanto hemos señalado hasta el momento, podemos
enfocarlo desde la perspectiva Empresa-Trabajador, considerándolo desde el ámbito
de la función (entendida como la combinación de unas determinadas características
para desempeñar una tarea determinada>. Porque, como afirma Finkel (1995>,
gran parte de la bibliografía sobre la cualificación (...> confunde la cualificación del
trabajador con la cualificación del puesto de trabajo’(p. 262).
En el cuadro CI.12 se sintetiza la relación entre mano de obra y puesto de trabajo: El
trabajador (mano de obra) puede contar con cualificaciones formales obtenidas a
través de la enseñanza o el entrenamiento reglado, y/o con cualificaciones
informales, conseguidas a través de la experiencia (las llamadas por Finkel
cualificaciones tácitas’). El puesto de trabajo puede tener también unas exigencias
formales y/o informales y que se ajusten o no a las habilidades y cualificaciones del
trabajador.
CI.12
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El puesto de trabajo (en una empresa) tiene unas exigencias (que vienen dadas por
las capacidades, saberes y actitudes esperadas para su desempeño). El trabajador
(que constituye la mano de obra) tiene una cualificación (que en síntesis es la suma
de competencia técnica y competencia social>. Esta respuesta a las exigencias se
canaliza a través de la profesión que desempeña en la organización.
En definitiva, una persona formada (en el contexto laboral) es una persona
competente y cualificada, sin que ambos conceptos sean sumativos, sino
complementarios al participar ambos de contenidos comunes. O mejor, los
contenidos (C> de la formación en el ámbito laboral vienen a ser la unión de los
contenidos de la competencia y de los contenidos de la cualificación.
{¿¿> FORMACION — (6) COMPETENCIA~J(6) CUALWICACION
Pero existe otro enfoque en la relación formación - competencia. Drake y Germe
(1994> lo expresan así: “El resultado de la formación continua es la producción de
competencias” (p. 64).
Sin embargo, también en esta relación existen matices porque, como se vio antes, la
competencia se adquiere no sólo a través de la formación, sino a través de la
experiencia en el trabajo. Dicho de otra forma, la competencia es el resultado de
conocimientos y de experiencia.
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D.- La motivación en las relaciones económico-empresariales
Si ha de darse una cooperación activa y libre del sujeto en el proceso formativo, toma
especial relevancia la motivación. Sin llevar a cabo un desarrollo de la teoría de la
motivación, por hacer referencia a la empresa, sintetizamos los planteamientos de
Williamson (1985) en relación a las motivaciones porque nos aportan elementos de
reflexión importantes para ser tenidos en cuenta en apartados posteriores.
Williamson (1985) distingue tres tipos de motivaciones en las personas a las que él
llama ‘agentes’ (trabajador). En primer lugar, las extrínsecas, que son las
motivaciones que se ofrecen a la persona (trabajador) desde fuera, como
consecuencia de su actividad en el proceso de producción e intercambio que
caracteriza a la empresa <así entre las motivaciones extrínsecas enumere los
beneficios, los salarios, el prestigio y el status). En segundo lugar, las intrínsecas, que
tienen lugar en el trabajador cuando éste lleva a cabo su actividad en el empresa
(enumera, entre otras, el aprendizaje, la autorrealizaclón y la satisfacción). Y, en
tercer lugar, las transcendentes, que son aquellas que reflejan el impacto que la
acción del agente tiene sobre los demás (enumera, entre otras, la simpatía, la
amabilidad y la compasión).
Teniendo en cuenta estos tipos de motivaciones, Williamson (1985) admite las
motivaciones extrínsecas y las intrínsecas, el aprendizaje de conocimientos y de
capacidades técnicas; pero no admite las motivaciones transcendentes y el
aprendizaje de actitudes. De hecho tiene en cuenta y acepte la existencia de
actitudes, pero no encuentra el mecanismo de formación de las mismas, por lo que
no sabe cómo operar con ellas. “De ahí que afirme que su modelo no deja lugar para
atributos de la conducta humana como la amabilidad, la simpatía, la solidaridad, la
compasión, etc., por lo que no puede considerar la influencia que esas cualidades
tienen en la motivación de los agentes” (Argandor5a, 1993, p. 59).
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Sin embargo, no podemos compartir el planteamiento de Williamson, y esto, en
primer lugar, poque tenemos en cuenta la definición de actitud dada por Daft y
Steers (1992) afirmando que “una actitud puede definirse como una predisposición a
reaccionar de manera favorable o desvarobale a objetos a situaciones o personas
en el medio de un individuo” (p. 116). Lo que supone, de acuerdo con la anterior
definición, que una cosa es el concepto de actitud, que es una construcción
hipotética y que no puede ser observada, y otra las consecuencias o puesta en
acción de la misma que sí pueden sedo.
Hay quien defiende (Fishbein y Ajzen, citados por Daft y Steers) que en la actitud se
pueden distinguir tres componentes:
• El cognitivo, que tiene que ver con las creencias e ideas que un individuo tiene
sobre un objeto o persona (tiene bastante que ver con el prejuicio)
• El afectivo, que se refiere a los sentimientos del individuo hacia la persona u
objeto
• El comportamental, que tiene que ver con las intenciones de actuación de la
persona respecto al objeto o personas como fruto de las respuestas afectivas.
Teniendo esto en cuenta, se puede formar al individuo no sólo en las consecuencias
o manifestaciones de su actitud, sino también en cada uno de sus componentes. En
el cognitivo, mediante la información que elimine prejuicios y valoraciones
apriorísticas; el afectivo está o puede estar condicionado por el anterior y, en todo
caso, el comportamiento o la manifestación de la actitud puede y debe ser
controlada.
Pero para Williamson hay algo más: Las acciones que mejoran la motivación
extrínseca, no mejoran necesariamente la motivación intrínseca. Y así introduce dos
conceptos, el de eficacia y el de atractividad, que tienen distinto contenido según se
refieran a la persona o a la empresa.
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Podemos resumirlo de la forma que aparece en el cuadro CI.13:
cl.13













En la medida que motiva
a sus agentes a través
de la motivación intrínseca
Desde la vertiente personal, lo que Williamson llama atractividad es lo que otros
autores denominan satisfacción en el trabajo.
Para este autor (Williamson, 1985) las personas tienen distintas motivaciones cuando
entablan relaciones económicas. Las organizaciones económicas, y las empresas lo
son, pueden y deben satisfacerlas. Bajo este modelo, la empresa es una institución
apta para satisfacer motivaciones extrínsecas y algunas de las intrinsecas
(aprendizaje cognitivo, integración, satisfacción personal en el trabajo). La misma
asignación de funciones en la empresa forma ya parte del proceso de motivación.
Porque, según Williamson, la empresa presenta un doble componente: El objetivo,
que sería lo que los agentes aportan a la organización formal y reciben de ella y el
subjetivo que seria lo atractivo que le resulta al agente lo que hace en la empresa.
Lo importante de la visión de Williamson son sus aportaciones respecto a la
motivación no en abstracto sino referidas a las relaciones empresa-trabajador o, si se
prefiere, del trabajador en relación con el ejercicio de su puesto de trabajo.
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E.- Síntesis de la perspectiva pedagógica
Hemos intentado en este primer apartado aproximarnos al mundo empresarial desde
planteamientos pedagógicos. Si hemos recurrido a referentes clásicos, a
concepciones muy básicas, a autores que en algunos casos son ya historia, lo hemos
hecho conscientemente para intentar mostrar que los conceptos y acepciones de
educación y formación no pueden ni deben ser identificados con escuela, como ya no
lo son, sino que pueden proyectarse, y de hecho se proyectan, sobre una realidad tan
importante y decisiva en el ámbito social como es la realidad empresarial.
Educación y formación, con sus matices diferenciales, hace tiempo que han dejado
de ser patrimonio de la escuela y han pasado a impregnar el ámbito social y, dentro
de éste, de forma muy específica, el ámbito empresarial.
Se ha dejado constancia de alguno de los referentes fundamentales de la educación-
formación en el ámbito de la empresa: Los dominios de la formación (cognitivo,
operacional y actitudinal), las competencias desde la perspectiva del trabajador y
desde la perspectiva del puesto de trabajo, las cualificaciones desde la consideración
pedagógica y desde la consideración administrativa-organizacional, con las
implicaciones derivadas del desarrollo tecnológico.
La motivación según la teoría de Williamson nos permitirá aproximarnos a una
comprensión integrada de los distintos referentes (empresa-trabajador), modelos
(profesiones-mercado>, agentes (Estado-empresa) y capital humano (general-
especifico), como desarrollaremos más adelante.
En el apartado 1.1.6 intentamos centramos más directamente en el ámbito
empresarial, en la formación en, de y para la empresa, desde concepciones más de
tipo organizativo-empresarial.
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11.2 Contexto de cambia y cambios soCio-empresariales
Es dificil consultar cualquier libro que aborde los problemas de la empresa hoy
(desde la vertiente económica, organizativa, de recursos humanos, tecnológica> que
no emplee como concepto de referencia en sus análisis el de cambio.
El cambio se analiza como un condicionante, pero también como un elemento de la
organización y como un objetivo deseable. Las empresas no sólo se han
acostumbrado a convivir con el cambio, sino que han tenido que adaptarse a él (al
cambio impuesto desde fuera> y lo han propiciado (cambio interno>.
A.- Aclaraciones previas
La siguiente idea de Gómez- Pallete (1995) nos permite iniciar el análisis de los
contextos de cambio: “Un colectivo puede (...) articular sucesivos cambios en su
estructura, en su funcionamiento, en sus valores, en su conocimiento; en todos
aquellos resortes de los que depende su permanencia activa en el medio donde se
desenvuelve” (p. 149). Los cambios, pues, pueden afectar a la estructura, el
funcionamiento, los valores y los conocimientos, pero siempre con una constante: La
permanencia activa en el medio donde actúa el colectivo (llámese sociedad, empresa
o fábrica>. Sin embargo es fácil utilizar términos como proceso, evolución, progreso,
desarrollo como equivalentes o sinónimos de cambio. Delimitemos estos conceptos.
Mac ver y Page, citados por Rocher (1985), definían así el concepto de proceso: “Por
proceso entendemos el modo definitivo y paulatino por el que una fase o etapa se
transforma en otra” (p. 522). El proceso supone la descripción de cómo sucede algo
en una sociedad, cómo se adaptan las personas a ciertas formas de actividad, o
cómo se ajustan a modos especificos de comportamiento, sin entrar en valoraciones,
sin emitir juicios de valor.
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Siguiendo los planteamientos lamarckianos y, sobre todo, darwinianos, la evolución
implica un movimiento en una determinada dirección. Es decir, se da un cierto grado
de mayor complejidad, especialización y diferenciación. Como afirma Morrish (1979),
“no es un proceso meramente cuantitativo (..) (y) que aunque se duda a la hora de
hacer valoraciones en una escala, se supone que la ‘evolución social’ implica una
dimensión de supervivencia” (p. 59>. Esta concepción biológica de la evolución llevó a
Laszlo (1987) a plantearse la siguiente reflexión: “Nada ni nadie que haya aparecido
en este mundo -y que logre persistir en él- se halla exento de ulterior evolución (...>.
Los fisicos se interesan por la evolución cósmica; los biólogos por la evolución de la
vida, y los sociólogos por la evolución de la humanidad (...). ¿Son estas ‘evoluciones’
independientes, o tienen alguna relación?” (p. 5). La respuesta a esta interrogación
intenta darla Felipe Gómez-Pallete (1995) con su ensayo La evolución de las
organizaciones, planteándose la relación entre el mundo natural (en su sentido más
amplio, de las ciencias biológicas, físicas y químicas) y el mundo social, y aplicando a
este último los conceptos y la metodología que se utiliza en el mundo (‘sistema’)
natural. Porque como dice el Profesor José Luis Sampedro:
para comprender la realidad social es preciso conjugar las dos categorías de
Orden y Cambio, dando la primacía a una u otra según las circunstancias.
Ahora bien, siendo ambas imprescindibles, el cambio es lo inherente a toda
crisis y por eso en esta coyuntura las organizaciones han de estar
predispuestas a evolucionar, desistiendo de aferrarse vanamente al orden
anterior (...). Frente a esta actitud inmovilista les convendría, a los ideólogos del
orden ya caduco, reflexionar sobre lo ocurrido en el campo de las ciencias
naturales (1995, p. 17).
El término progreso introduce un elemento valorativo. No es un simple proceso, sino
un proceso hacia fines preestablecidos y valorados. ‘Progreso’ implica un juicio de
valor, mientras que ‘proceso’ describe simplemente una continuidad (buena, mala o
indiferente) sin que se formule ningún juicio. “Progreso es, en esencia, un concepto
ático” (Morrish, 1979, p. 59)
Se puede definir desarrollo como lo hace Rocher (1985): “La totalidad de las acciones
emprendidas para orientar a una sociedad hacia la consecución de un conjunto
ordenado de condiciones de vida colectivas e individuales, que se estiman deseables
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con respecto a determinados valores” (p. 572). Este concepto de desarrollo, que es
global, contiene en sí tanto el de industrialización (entendida como la búsqueda de
una productividad siempre creciente del trabajo, mediante la innovación técnica y
tecnológica y la organización racional de la mano de obra>, como el desarrollo
económico (entendido como la utilización de los diversos factores económicos con
miras a elevar la renta nacional, mejorar el nivel de vida general de la población y
favorecer el bienestar general>. Hay quien lo identifica con el concepto de
modernización. (Morrish 1979, Nisbet 1979, Rocher 1973 y Gómez-Pallete 1995).
Nisbet (1979> define cambio como “una sucesión de diferencias en el tiempo en una
identidad persistente” (p. 12>. En esta definición podemos identificar tres elementos
esenciales:
— Diferencias. Decir que algo ha cambiado es observar diferencias de algo
en un momento con respecto a otro
— En el tiempo. El cambio es inseparable de la dimensión temporal. Las
diferencias si no van ligadas a la una sucesión de tiempo, no implican
cambio
— Identidad persistente. Unicamente cuando se ve que la sucesión de
diferencias temporales se relacione con algún objeto, entidad o ser cuya
identidad persiste a lo largo de todas las diferencias sucesivas, podemos
decir que se ha producido un cambio
Cuando hablamos de cambio social hacemos referencia a sucesivas diferencias en el
tiempo de alguna relación, norma, función, status o estructura social.
Según Sottomore (1972), “es útil definir el cambio social como un cambio en la
estructura social (incluyendo los cambios en las dimensiones de una sociedad) o
como un cambio en las instituciones sociales particulares o en las relaciones entre las
instituciones” (p. 267).
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Destacamos de la anterior definición tres aspectos sobre los que se incidirá más
adelante: En primer lugar, el cambio social supone un cambio en la estructura, las
instituciones y las relaciones entre las instituciones. En segundo lugar, cambio no
equivale a mera interacción, movimiento, movilidad y variedad; puede haber, y de
hecho se da, interacción, movilidad, disfunción, incluso conflictos internos que
provocan tensión (punto de partida para el cambio como ruptura del equilibrio) sin
que haya cambio. Y, por último, todo lo anterior es compatible con un estatismo, una
falta de cambio, social. Como afirma Moore (1979), “el cambio es generador de
tensiones e incertidumbres, pero también algo que las alMa. (...) incluso el cambio
ordenado produce tensión, aunque sólo sea por los continuos ajustes que requiere”
(p. 75).
El cambio se ha convertido en constante de estudio por las ciencias modernas, tanto
naturales como sociales, Así lo manifestaba Prigogine (1933): “Uno de los principales
objetivos de la ciencia moderna es comprender la dinámina del cambio” (p.9). O como
afirmaba Dahrendorf (1995 ), “la última meta de una teoría social es la explicación
del cambio social” (p. 102). Porque, en palabras de Duncan Mitchell (1979>, “el
cambio es la condición normal de toda sociedad” (p. 36).
Ante el cambio una sociedad, o una empresa, puede tener estas posturas
contrapuestas:
— Enfrentarse a él para combatirlo o convivir con él convirtiéndolo en elemento
dinamizador de su avance, lo que conlíeva, como referente organizativo,
gestionar el control o gestionar el cambio
— Verlo como algo excepcional o como algo constante
— Analizado en el entorno del sistema o dentro del sistema.
En torno a esta cuestión, la del cambio, se han desarrollado dos grandes escuelas de
pensamiento. En primer lugar, la que defiende la teoría de la integración, cuyo
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representante principal sería Durkheim y que presta especial atención a la
integración, el orden, la consolidación. Estaríamos ante el concepto de evolución
social, en la escuela fun&ionalista. En segundo lugar, la que defiende la teoria del
conflicto, al frente de la cual estaría Marx, y que se detiene fundamentalmente en la
faceta de las transformaciones sociales; nos moveríamos en las coordenadas de la
transformación social, en el ámbito de la escuela estructuralista.
En todo caso, los análisis que se hacen a continuación van referidos no al cambio en
abstracto, sino al cambio, función y estructura sociales.
Analicemos, en primer lugar, el concepto de función. El término función conoce en
Sociología cuatro acepciones, al menos, diferentes referidas a dos ámbitos distintos:
— Ambito laboral-empresarial. Las siguientes acepciones se utilizan en el análisis de
las profesiones, de los medios laborales y de las organizaciones:
Como status, puesto, profesión, empleo, categoria profesional. Así se hablará
de ocupar una función en una empresa, de pasar de una función a otra.
Un segundo sentido, próximo al anterior, identificaría función con el conjunto
de tareas, deberes y responsabilidades que corresponden a una persona que
ocupa un puesto de trabajo, que desempeña un determinado empleo o que
ejerce una determinada profesión
— Ambito matemático-naturaL Las dos acepciones siguientes hacen referencia al
mundo matemático y biológico:
Sentido matemático. Se habla de función como la relación existente entre dos
o más elementos y esta relación es tal que cualquier cambio introducido en
uno provoca modificaciones en el otro, o en los otros, e implica una
adaptación. Aparecen los conceptos de variables independiente y
dependiente, aunque a veces se utiliza el término condición o factor al
referirse en las ciencias humanas a la variable independiente
Sentido biológico. Se llama función a la contribución que aporta un elemento a
la organización o a la acción del conjunto del que forma parte. En este
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contexto aparece la noción de necesidad del organismo u organización a la
que la función trata de dar respuesta
Boudon (1967) habla de tres tipos de funcionalismo. En primer lugar, funcionalismo
absoluto en el que se sitúa a Bronislaw Malinowski. Para Malinowski (1949) la función
seria la respuesta a necesidades. Para él todos los objetos materiales e inmateriales
(la educación, por ejemplo) utilizados en una sociedad responden a unas
necesidades fisiológicas, técnicas, económicas, sociales o culturales. En segundo
lugar, estaría el funcionalismo relativizado de Robert Merton, que cuestiona el
principio de necesidad defendido por Malinowscki. En sustitución del postulado de
necesidad, Merton (1949) propone lo que él llama teorema principal del análisis
funcional: ‘¼ así como un solo elemento puede tener varias funciones, así también
una sola función puede ser desempeñada por elementos intercambiables” (p. 112).
Merton introduce la noción de disfunción, como aquella que obstaculiza la adaptación
o el ajuste del sistema. Y, por último, el funcionalismo estructural en que se ubicaría,
entre otros, Talcott Parsons. Para Parsons toda sociedad, o mejor, todo sistema
social responde a cuatro imperativos funcionales (llamados asi por él): La
consecución de los objetivos del sistema (definición y obtención de objetivos para el
sistema entero ylo para sus diferentes unidades constitutivas), la estabilidad
normativa (asegurar que los valores de la sociedad sean conocidos por sus miembros
y que éstos sean motivados para aceptar esos valores y plegarse a sus exigencias),
la adaptación a los otros sistemas y al entorno físico (conjunto de medios a los que el
sistema y sus miembros han de recurrir para lograr los objetivos) y la integración de
los miembros en el sistema social (asegurar la coordinación necesaria entre las
unidades o partes del sistema, sobre todo en lo que se refiere a su contribución a la
organización y al funcionamiento del conjunto).
Por otra parte, Parsons, citado por Rocher (1985), distingue cuatro componentes
estructurales del sistema social:
— Los roles: Definen los modos de pertenencia y de participación de los individuos
en las distintas colectividades del sistema (roles de padre, profesor, concejal)
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— Las colectividades: Se forman en tomo a ciertos valores, ideas, ideologías, a los
que institucionalizan especificando sus modalidades concretas de aplicación para
los miembros de cada colectividad (ayuntamiento, empresa, partido político>
— Las normas: Equivaldría al concepto de modelo, de referencia obligada
— Los valores: Representan los objetivos deseables del sistema; lo que éste intenta
ser.
Además de las cuatro funciones imperativas y los cuatro componentes estructurales,
en el sistema social se dan cuatro estructuras fundamentales:
— La estructura de socialización (las instituciones básicas son la familia y la
enseñanza)
— La estructura de derecho (aparato judicial como elemento de control y consenso)
— La estructura política (encaminada a la consecución de los objetivos sociales)
— La estructura económica (posibilitadora de los medios>
Y, por fin, hay que tener en cuenta los cuatro contextos, que generan los
correspondientes subsistemas, en que puede situarse la acción:
— El biológico. Corresponde al organismo neurofisiológico, con sus necesidades y
sus exigencias
— El psíquico. Corresponde a la personalidad estudiada por la Psicología
— El social. Interacciones entre los individuos y los grupos
— El cultural. El de las normas, modelos, valores, ideologías y conocimientos.
Los componentes, funciones, estructuras y contextos del cambio que hemos relatado
anteriormente, podemos sintetizarlos y relacionarlos tal como se presenta en el
cuadro C1.14. Posteriormente estableceremos la correspondiente trasposición al
ámbito empresarial.
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01.14
Componentes, funciones, estructura y contextos del cambia
Las funciones (imperativos funcionales) van de la integración a la estabilidad
normativa y de la adaptación al logro de objetivos, acompañados de los componentes
estructurales (de normas a valores, de roles a colectividades), constituyendo
conjuntos estructurales (del Derecho a la Socialización, de la Economía a la Política>,
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ellos, el EJE energía-información en relación con todas y cada una de las anteriores
variables. Así los actos energía tienen más que ver con los roles y las normas, con la
Economía y el Derecho, en definitiva, con la adaptación y la integración; mientras que
los actos información están más relacionados con los valores y las colectividades,
con la Política y la Socialización y, en definitiva, con la estabilidad normativa y el logro
de los objetivas. Estos conceptos pueden aplicarse a la empresa, como subsistema
del sistema social, y cobran en ella toda su vigencia.
Continuando con las precisiones terminológicas previas, podríamos definir estructura
de la forma en que Wolff <1969)10 hace refiriéndose al ámbito biológico:
Conserva en nuestra disciplina su sentido etimológico, su sentido banal, el
sentido que el Petit Larousse define así: ‘manera como se construye un
edificio’, O, también, manera como las partes de un todo se ordenan entre si: la
estructura del cuerpo.. El hecho es éste: la estructura es una noción simple,
corresponde a una realidad dada, y no sólo a una cosa intangible. La noción de
estructura corresponde, con muy escasos matices, a la de organización (p. 23).
En contraposición a este planteamiento, más bien organicista, el concepto de
estructura para Lévi-Strauss adquiere otra dimensión:
Inversamente al formalismo, el estructuralismo se niega a oponer lo concreto a
lo abstracto y a prestar a lo abstracto un valor privilegiado. La ‘forma se define
por oposión a una materia que le es ajena. La ‘estructura, en cambio, no tiene
un contenido distinto: ella es el contenido mismo, aprehendido en una
organización lógica concebida como propiedad de lo real (1958, p. 3).
Para Lévi-Strauss la estructura social no es ni la ordenación de las relaciones
sociales, ni un conjunto de grupos. Todo esto no deja de ser más que el dato
observable directamente, que pueden describir en sus términos quienes participan en
el mismo, quienes lo viven. La estructura, tal como la define Lévi-Strauss es más bien
un modelo teórico elaborado por el investigador y que, en último término, podría ser
reducido a una fórmula matemática.
Como afirma Rocher, siguiendo a Lévi-Strauss,
la función de la estructura no consiste en describir, como estiman Spencer y
Radcliffe-Browun, sino en hacer inteligibles los hechos observados, a un nivel
de conocimiento diferente de aquel de que dispone el propio participante, es
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decir, al nivel de la inteligibilidad teórica, que difiere del nivel del conocimiento
propio del sentido común (1985, p. 350).
Con estos planteamientos, lo que Lévi-Strauss llama estructura social se corresponde
con lo que Pareto llama sistema social. En todo caso, existen básicamente dos
modelos de estructura: En primer lugar, el llamado por Rocher (1985) conceptual, y
por Lévi-Strauss (1960> mecánico, cuya función es la descripción de los hechos
(Descriptivo); y, en segundo lugar, el llamado por Rocher (1985) teórico, y por Lévi-
Strauss (1958) estadístico, que tiene por finalidad la interpretación y la explicación de
los hechos (Interpretativo).
Así, pues, queden en este momento como referentes del estructuralismo las dos
dimensiones fundamentales:
— La dimensión orgánica, que hace referencia a los componentes y a las
relaciones entre ellos
— La dimensión teórica, que incide más en la construcción conceptual que
permite la interpretación de los hechos.
Porque si de estructura pasamos al concepto sistema, nos encontramos, de nuevo,
con el mismo dilema. Así lo recoge Gómez-Pallete (1995), “hay quienes optan por
utilizar la voz sistema para designar el mundo físico externo al observador (...> Por lo
general, así suelen manifestarse quienes provienen del campo de la ingenieria,
ámbito en el que originalmente surgió esta noción” (p. 43). Estaríamos ante el modelo
conceptual-mecánico, organicista. Pero, por otra parte, ‘tos sistemas no existen fuera
de la mente humana; nada externo a nosotros es un sistema”. (p. 43>. Modelo teórico-
estadístico, teórico.
Mantengamos, de momento, estas anotaciones como meros referentes a los que
volveremos en el momento de establecer los correspondientes modelos o paradigmas
para el análisis de la formación continua en las empresas.
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Pero en todo caso, funcionalismo y estructuralismo no pueden contemplarse como
planteamientos irreductibles. Podríamos concluir con Gómez-Pallete (1995) que “hoy
en día, el debate entre los estructuralistas-funcionalistas y sus oponentes
intelectuales tiende a integrar en un único modelo teórico de perspectivas
complementarias, lo que hasta hace pocos años constituían tesis rivales” (p. 126).
Llegados a este punto se hace necesario, de alguna forma, justificar las constantes
referencias a Gómez-Pallete en esta parte del trabajo. Y la justificación es sencilla: La
da el profesor José Luis Sampedro (1995) en el Prólogo de uno de sus libros cuando
afirma que dada la especialización y la gran experiencia del autor,
el texto va dirigido a organizadores y gerentes activos en el campo económico.
Pero también es válido para cuantos se dedican a las ciencias sociales e
incluso para quienes quieren vivir a tono con nuestro tiempo y son conscientes
de que la presente crisis no es sólo económica sino global (p. 13>
El autor presenta una visión global, pero a la vez detallada, de la teoría de la
evolución, del cambio en las organizaciones que resulta especialmente válida para el
enfoque de este estudio.
Debemos dar un paso más y diferenciar los cambios de equilibrio de los cambios
estructurales ya que es fundamental para los análisis posteriores.
Cuando el equilibrio se rompe, aparece o puede aparecer el cambio. Pero este
cambio no tiene por qué afectar al sistema en el que se produce. De ahí que
podamos hablar de dos tipos de cambio. El primero sería el cambio de equilibrio: el
equilibrio se rompe y da lugar a un nuevo equilibrio, sin que el propio sistema resulte
modificado. Es lo que explica Gómez-Pallete (1995> cuando rela&iona los sistemas
(materia, vida, sociedad>, los intercambios que se operan con el entorno (aislados,
cerrados, abiertos), los procesos que tienen lugar (reversibles, irreversibles) con la
querencia hacia el equilibrio <estables, indiferentes, inestables) y con la distancia al
equilibrio (en equilibrio, cerca del equilibrio, lejos del equilibrio>. El segundo sería el
cambio de estructura, que se produce cuando por presiones externas o internas
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(Morrish, 1979, habla de cambios exógenos y endógenos) se rompe el equilibrio y da
lugar a situaciones distintas respecto al punto de partida, resultando modificado el
sistema en sus partes o en las relaciones entre éstas
El cuadro CI.15 sintetiza las diferencias fundamentales entre estos dos tipos de
cambio
de ESTRUCTURA y cambio de EQUILIBRIO
Ci .15
cambio
Cambio de ESTRUCTURA Cambio de EQUILIBRIO
Se debe a una acumulación de tensiones.
El cambio es el único modo de adaptación.
Ante las tensiones, el equilibrio hace que se
disuelvan y no se noten
Afecta a la naturaleza del sistema Afecta sólo a algunas unidades del sistema.
Son modalidades de adaptación del sistema
En el cambio de estructura intervienen los
niveles más elevados de la jerarquia
(valores, colectividades, estabilidad
normativa, logro de objetivos)
Pueden afectar a los niveles inferiores de la
escala de jerarquía (normas, roles,
integración, adaptación)
Si trasladamos las reflexiones anteriores al ámbito empresarial, podemos decir que
los conceptos de función y estructura están ligados a dos formas distintas de
enfrentamos a la realidad empresarial.
Concretamos a continuación aquellos aspectos que tienen que ver con los
posicionamientos teóricos y prácticos en cuyo contexto se ubica este trabajo.
En primer lugar, y por lo que respecta al concepto de función, en el ámbito
empresarial se concreta de la siguiente forma:
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— Como puesto, profesión, categoría profesional? Esto significa que se identifica el
concepto de función con el de status, ligando a la persona con una empresa en la
que desempeña un puesto de trabajo, con las cualificaciones de una profesión
encuadrado en una categoría profesional
— Como conjunto de tareas, deberes y responsabilidades que corresponden a la
persona que desempeña un puesto de trabajo, ejerce una profesión desde una
categoría profesional
Teniendo en cuenta los planteamientos funcionalistas de Merton, no debemos perder
de vista que en una empresa una categoría profesional puede desempeñar varias
funciones y que una función, área funcional, puede ser ejercida por varias categorías
profesionales. De esta forma tenemos ya un doble referente de análisis para abordar
la acción formativa en las empresas: El referente categoría y el referente área
funcional.
En relación con el concepto de estructura cabe destacar que su concreción en la
empresa se explicita en las dos dimensiones analizadas en el estructuralismo:
— Teniendo en cuenta la dimensión orgánica, en cuanto que hace referencia a los
componentes y a las relaciones entre ellos, en la empresa se concreta en capital,
trabajo y conocimiento (empresa, trabajadores y aprendizajes> y las relaciones que
se dan entre todos y cada uno de ellos
— Teniendo en cuenta la dimensión teórica, la concreción se dará en los mismos
factores o elementos de producción, pero considerados en su vertiente conceptual
no-material. Esto nos permitirá abordar los análisis, por ejemplo, del capital
humano y de las profesiones.
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6.- Factores de cambio
Cabe plantearse cuáles son los factores o los elementos determinantes del cambio
social, porque, en función de ellos, podremos analizar los cambios producidos en la
sociedad (sistema general) y en la empresa (como subsistema de la misma).
Históricamente (Rocher, 1985, p. 425-491) se entendía que los llamados factores
dominantes de cambio eran el medio físico, el desarrollo de la tecnología, las
estructuras de producción económica y el estado de los conocimientos. Este
planteamiento llevó a un enfrentamiento entre escuelas: La intelectual (Comte) o
idealista (Hegel) con la materialista (Marx). Gómez-Pallete (1995), que dedica los dos
útlimos capítulos de su libro a analizar estos factores y las nuevas relaciones que se
dan entre ellos (Capital, Fuerza, Trabajo, Conocimiento), intenta superar los
antagonismos, porque hoy se habla más que de factores dominantes de elementos
causales (Morrish 1979, resume los planteamientos teóricos y las reflexiones de los
pensadores intentando demostrar la predominancia de un factor sobre otro), y de
pluralidad de factores (Rocher, 1985) encuadrados en dos grandes bloques; en
primer lugar, los actores estructurales o materiales que comprenderían la demografía,
y la influencia que ésta tiene en el trabajo, en el empleo (se da una interdependencia
entre factores demográficos, económicos y culturales), el factor técnico (la llamada
revolución tecnológica que podría definirse como la invención y/o la utilización de
herramientas, de máquinas, de energías y de materiales, las condiciones laborales
que se derivan de ellas, así como las relaciones de producción que suponen), y la
infraestructura económica constituida por las llamadas ‘fuerzas productivas’; y en
segundo lugar, los factores culturales, que no ejercen una influencia exclusiva, sino
que interaccionan con los factores estmcturales (los valores, en la tesis de Weber).
Morrish (1979, p. 61) distingue lo que él llama ‘tipo de factores de cambio’, y que los
reduce a tres: Los fisicos y biológicos (incluye en ellos la demografía, los factores
geográficos, el hábitat, la ecología, etc.); los tecnológicos, considerados como
determinantes en los cambios producidos; y los culturales, entre los que destacan los
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valores y las motivaciones. Para Hidalgo (1994), los factores del cambio son de tres
tipos: económicos, sociales y tecnológicos.
Finalicemos estas reflexiones citando al profesor José Maria Quintana (1989) cuando
se interroga sobre la relación entre cambio esetructural y cambio cultural, entendidos
no sólo como factores, sino como resultado del proceso de cambio, sintetizando asi
el concepto de cambio social:
Los cambios estructurales son los que se refieren a las instituciones (familia,
escuela>, la organización económica (industria, comercio), la vida política.
También ahora cabría plantear si los cambios estructurales preceden a los
cambios culturales y los determinan o si, por el contrario, los siguen y son
consecuencia de ellos. Tal vez el cambio cultural es el primario y decisivo, pero,
dado que viene tan condicionado por las variaciones estructurales, lo más
acertado es decir que ambos tipos de cambio se implican, se ocasionan y se
siguen mutuamente, en un fenómeno complejo que denominamos
precisamente ‘cambio social (p. 161).
En la empresa se han producido cambios internas (endógenos> motivados, en gran
medida, por los cambios que se han dado en la sociedad (exógenos).
A distintos niveles y con diferente incidencia ( mundial, países desarrollados, Unión
Europea, España) se han dado una serie de cambios que han repercutido directa o
indirectamente en el ámbito empresarial obligando a las empresas a adaptarse a los
mismos. Entre los factores exógenos, y , a la vez, entre los cambios producidos,
podemos enumerar: La variación en la estructura y en las perspectivas demográficas;
los cambios económicos, fundamentalmente por la internacionalización de la
economía, las variaciones en los sectores productivos y la repercusión en el empleo y
en las relaciones laborales; tecnológicos, con su repercusión en todo el resto de los
ámbitos; legales, algunos de ellos obligando a una reestructuración y a una mayor
implicación en la competitividad, incluso en la formas y contenidos de las relaciones
laborales y la contratación; en las cualificaciones profesionales, tratando de
adaptarlas a las necesidades del mercado de trabajo, pero con problemas aún no
resueltos respecto al modelo; organízativos, cuestionando modelos superados y
apostando por fórmulas más acordes con las necesidades y con las formas de
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trabajar actuales, y, por último, los cambios en el propio mercado, tanto laboral como
financiero y comercial.
Estos factores, y a la vez cambios, externos han provocado en las empresas unos
cambios endógenos como consecuencia de la necesidad de adaptación para
sobrevivir, en algunos casos, y para competir mejor incrementando la productividad.
Entre otros, se han dado cambios en el orden estratégico, apostando las empresas
por algo más que la inmediatez de los objetivos y de las respuestas; organizativo,
adaptándose tanto a las exigencias del mercado como a las propias necesidades
internas; tecnológico, apostando por las nuevas tecnologías y por la competitividad; y,
por último, en recursos humanos, pieza clave en la respuesta al cambio,
fundamentalmente a través de la formación.
Cuando intentamos una aproximación a los contenidos del cambio podemos
pretendemos decir que no se trata sólo de analizar los factores de cambio, o los
cambios de hecho producidos, sino en qué aspectos, sobre qué contenidos se
produce.
Siguiendo en parte las reflexiones de Gómez-Pallete (1995>, podemos decir que el
cambio opera en distintos ámbitos: El de la realidad físico-natural-social-económica,
el del conocimiento, en el campo de las ideas, el del sentimiento y las emociones y el
de los valores, tanto éticos como pragmáticos. Dicho de otra forma, hay cambios
reales, que son aquellos que se producen en el mundo empírico que nos rodea, y
que modifican la realidad (tanto en su estructura como en su funcionamiento>. A ellos
suele dedicarse la mayor parte del tiempo. Comprende tanto la actividad en si misma,
la gestión, como los medios puestos en práctica para ejecutados. En segundo lugar,
hay cambios ideales, en el campo de las ideas, que tienen que ver tanto con la
información como con las decisiones. Es la gnosis. En tercer lugar, existen los
cambios emocionales, que abarcan al ser humano en sus sensaciones, emociones,
en su sensibilidad. Recuérdese lo planteado sobre las motivaciones transcendentes
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en Williamson, y la crítica al mismo. Y, por último, están los cambios axiológicos que
afectan a la ética/moral, mitos/credos, metas/estrategias, objetivos/planes.
Hay quien afirma que
modificar, poner en cuestión, revitalizar los valores de una empresa es algo que
hasta fechas muy recientes se ha considerado más como un síntoma de
debilidad que de vitalidad. Unas empresas se han dado cuenta a tiempo del
error que ello supone; otras han reaccionado (¿demasiado tarde?) arrastradas
por los acontecimientos (Gómez-Pallete, 1995, p. 169).
¿Qué cambios son los que vamos a analizar? Aquéllos que tengan una incidencia
más directa sobre la empresa y le obliguen a adaptarse, utilizando para ello la
formación como instrumento imprescindible.
El cuadro 01.16 recoge la síntesis de cambios que afectan más expresamente al
ámbito empresarial.
01.16
cambios que afectan a la vida y al as relaciones empresariales
CAMBIOS
y y
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Detengámonos, en primer lugar, en analizar los cambios que se producen en el
entorno productivo.
El mundo empresarial actual se encuentra impulsado por distintas fuerzas que dan
origen a una incertidumbre tanto en ciclos de mercado, como en demandas de los
clientes y en el ciclo de vida de los productos, por referimos a alguno de los campos
de inquietud. Las empresas se mueven en un entorno cambiante afectado en su
evolución futura por los imperativos surgidos del mismo.
Y lo primero que hay que destacar de esos cambios es la rapidez con que se
producen. Porque aunque ‘siempre ha existido el cambio, lo que sucede es que hoy
es más rápido” <Hidalgo, 1994, p.522). El cambio no es un concepto nuevo, pero lo
nuevo, lo característico de nuestro tiempo, según afirma Mazo ‘es la velocidad con
que se suceden y se incorporan esos desarrollos y modificaciones. En definitiva, la
velocidad de las modificaciones” (1995, p. 44).
La revista Fortune, en su número de diciembre de 1993 señalaba los cuatro grandes
progresos que iban a condicionar en los próximos años las vidas, las empresas, los
paises y los negocios en todo el mundo:
— La evolución de los mercados
— La evolución de las tecnologías de la información
La evolución de las técnicas de gestión
— Las nuevas posibilidades del uso de la información
Porque más allá de las modificaciones ‘macro’ producidas en datos cuantitativos, se
han poducido cambios de tipo cualitativo que es importantes destacar, ya que han
sido, a la vez, factores que han incidido en el cambio:
— Las distintas crisis energéticas
La globalización de la economía
— La internacionalización de las empresas y de los mercados
— El desarrollo tecnológico
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— La competitividad internacional con sus repercusiones en la distribución
espacial del trabajo y de la producción
— La modificación en la oferta y en la demanda dentro de los distintos
sectores productivos
En cualquier caso, a título meramento indicativo que nos permite visualizar algunos
de estos cambios, aportamos alguno de los datos más relavantes en aspectos
significativos, como son los cambios demográficos, los cambios económicos, los
cambios en los sectores productivos y los cambios en las relaciones laborales.
Centrándonos en los cambios demográficos, el articulo 7 del Protocolo sobre la
política social del Tratado de la Unión Europea establece que “la Comisión elaborará
un informe anual sobre la evolución en la consecución de los objetivos del artículo 1,
que incluirá la situación demográfica en la Comunidad”. El artículo 1 dispone: “Los
objetivos de la Comunidad y de los Estados miembros son el fomento del empleo, la
mejora de las condiciones de vida y de trabajo, una protección social adecuada, el
diálogo social, el desarrollo de los recursos humanos para conseguir un nivel de
empleo elevado y duradero y la lucha contra la exclusión”. El primer informe ratificado
por el Consejo se refiere al año 1994. Se presentan a continuación los datos más
significativos del mismo que tienen relación con el contexto de este estudio.
Con sus 348,5 millones de habitantes a 1 de enero de 1994, la Unión Europea
(referido a la Europa de los 12, sin la ampliación posterior) constituye fa tercera
potencia demográfica mundial después de China (1.188 millones) y la India (870
millones). Se sitúa, pues, por delante de la CEI (290 millones) y Estados Unidos (255
millones).
Pero debemos tener en cuenta, además, que de acuerdo con la proyección que ha
realizado Naciones Unidas para el año 2.025, la Unión Europea sigue en tercer lugar.
Si a esto añadimos la incorporación que se produjo en 1.995 de tres nuevos
miembros y las previsiones de ampliación de la Unión hasta el año 2.000, no hay
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duda de que la UE se constituye en la tercera fuerza demográfica del mundo, con lo
que esto supone de potencial humano y económico.
Los cuadros CI.17 y CI.18 recogen la evolución demográfica en el mundo, países
desarrollados y la Unión Europea y los incrementos previstos con el porcentaje de
incremento en cada uno de ellos.
cl.17
Evolución demográfica (Datos en millones)
Región 1950 1970 1992 2000 2025
Mundo 2.516 3.697 5.479 6.228 8.472
Paises desarrollados 832 1.046 1.224 1.278 1.403
EURI2 278 320 347 353 359
FUENTE: Eurostat (1994)
Si tenemos en cuenta la evolución, hay diferencias significativas en las tres regiones
analizadas:
cl.16
Diferencias en la evolución demográfica (Datos en m¡llones>
Región 1950 2025 A
Mundo 2.516 8.472 5.956 236,72
P.desan’ollados 832 1.403 571 68,63
EUR12 278 359 81 29,14
Elaboración propia a partir de los datos del cl.17
En el contexto de los factores demográficos hay algunos que inciden especialmente
en el mercado de trabajo. Destacamos aquellos aspectos esenciales a tener en
cuenta tanto en el mercado de trabajo en general como en el mercado de la UE en
especial y que repercuten en el ámbito empresarial de forma más o menos directa.
Estos datos se recogen en los cuadros 01.19, CI.20 y 01.21.
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cl.19
Tasa de Fecundiad femenina
Estado 1960 1970 1980 1990 1992
ES 2,86 2,90 2,20 1,33 1,23
IT 2,41 2,42 1,64 1,30 1,25
AL 2,37 2,03 1,56 1,45 1,30
GR 2,28 2,39 221 1,42 1,39
EUR12 2,61 2,40 1,82 1,54 1,48
PO 3,10 2,83 2,18 1,54 1,55
BE 2,56 2,25 1,68 1,62 1,56
PB 3,12 2,57 1,60 1,62 1,59
FR 2,73 2,47 1,95 1,78 1,73
DI 2,54 1,95 1,55 1,67 1,76
RU 2,72 2,43 1,90 1,82 1,79
LU 2,28 1,98 1,49 1,61 1,84
IR 3,76 3,93 3,33 2,19 2,03
FU ENTE: Eurostat (1994)
Actividad femenina (Dato!
Estado 1960 1970 1980 1990 1992
ES 14,0 18,2 20,0 31,9 33,4
GR 26,0 21,1 34,9 34,2
IT 20,0 21,9 25,7 34,5 34,5
IR 21,0 19,7 20,5 34,5 36,8
BE 20,0 24,9 30,8 36,0 38,9
LU 22,0 21,7 26,4 31,6 39,1
EUR12 22,0 26,6 30,0 42,4 44,0
PB 16,0 18,9 23,7 43,3 46,1
FR 28,0 29,4 33,6 46,0 47,3
AL 33,0 30,3 32.0 44,9 47,9
PO 29,0 34,6 46,8 49,5
RU 21,0 31,2 36,4 51,7 52,1
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cl.21
Trabajadores extranjeros (En miles de personas)
Estado 1988 1989 1990 1991 1992
FR 1.271 1.313 1.287 1.253 1.230
IT 188
PO 24 28 25 28 19
PB 175 185 189 202 224
RE 216 218 236 243 271
AL 1.937 2.143 2.310 2.484 2.836
IR 28 27 29 32 32
GR 24 21 23 30 44
Dl 36 44 45 53 49
LU 48 49 52 53 60
ES 35 34 33 49 69
RU 1.100 937 893 843 908
Fuente: EUROSTAT (1994)
Los datos de los apartados anteriores, recogidos como simples ejemplos de alguno
de los cambios externos, en el entorno empresarial tienen su importancia a distintos
niveles (Cruijsen, 1995; Calot, 1995; Tapinos, 1995; Coleman, 1995; Meulders y
Plasman, 1995), fundamentalmente en el mercado de trabajo, en la organización
empresarial y en las relaciones laborales.
Presentamos a continuación un breve resumen (cuadros 01.22 y 01.23> de los
cambios macroeconómicos producidos. Analizamos en concreto el crecimiento del
Producto Interior Bruto, Inflación y tasa de paro y su evolución en los últimos años en
el contexto de los países industrializados (Pl), Unión Europea (EU> y España (ES).
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Crecimiento
PIB
1991 1992 1993 1994 1996 1996
Pl 1,2 1,9 1,2 3,1 2,5 2,5
UE 1,6 1,0 -0,5 2,9 2,5 1,6
ES 2,3 0,7 -1,2 2,1 2,6 2,2
Paro(Tasa> 1991 1992 1993 1994 1995 1996
Pl 6,6 7,3 7,7 7,6 7,3 7,3
UE 8,5 9,9 11,1 11,6 11,2 11,3





Inflación ¡ 1991 1992 1993 1994 1996 1996
Pl 4,7 3,5 ¡ 3,1 2,6 2,6 2,4
UE 5,1 4,s ¡ 3,8 2,9 3,0 2,5
ESP 5,9 5,9 4,6 4,7 4,7 3,6
FUENTE: MEH (1995) y 053(1997)
Agrupamos los datos anteriores por ámbitos geográficos para percibir mejor la
evolución en cada uno de ellos para los tres parámetros analizados.
España 1991 1992 1993 1994 1995 1996
PIE 2,3 0,7 -1,2 2,1 2,8 2,2
Inflación 5,9 5,9 4,6 4,7 4,7 3,6
Paro 16,3 18,4 22,7 24,2 22,9 22,1
Pl 1991 1992 1993 1994 1995 1996
PIE 1,2 1,9 1,2 3,1 2.5 2,5
Inflación 4,7 3,5 3,1 2,6 2,8 2,9
Paro 6,6 7,3 7,7 7,6 7,3 7,3
UE 1991 ¡ 1992 1993 1994 ¡ 1995 1996 ¡
PíE 1,6 1,0 -0,5 2,9 2,5 1,6
Inflación 5,1 4,5 3,8 2,9 3,0 2,5
Paro 8,5 9,9 11,1 11,6 11,2¡_______ 11,3






Los cambios en los distintos sectores productivos no han sido parejos, ni tampoco se
ha dado una relación directa entre producción y empleo. O dicho de otra forma, el
incremento en la producción no ha tenido una repercusión directa en el incremento
del empleo.
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La preocupación por el desempleo alcanza dimensiones mundiales,
Por doquiera predominan hoy en el mundo la inquietud ante los problemas de
empleo y el pesimismo a propósito de la posibilidad de resolverlos. La tarea de
crear un número suficiente de puestos de trabajo, para acabar con el desem-
pleo, con el subempleo y con las remuneraciones bajas, es el reto fundamental
de la política económica en los paises, cualquiera que sea su grado de desarro-
lío (OIT, 1995, pv).
Entre los objetivos de la Unión Europea, aparece especificado el de “un alto nivel de
empleo y de protección social” (Art. 2 del Tratado de Maastritch>.
Todos los resortes se han puesto en situación de alarma en la Unión Europea ante
un problema que se considera primordial: El desempleo. En el Libro Blanco sobre
empleo y crecimiento en Europa, Delors (1995) comenzaba así: “El por qué de este
Libro blanco. La razón es una sola. Una palabra: el desempleo” (p. 9).
Pero el desempleo no ha evolucionado por igual en los distintos ámbitos geográficos,
ni en los distintos sectores de producción. De forma resumida, teniendo en cuenta el
objetivo de este estudio, se presentan los datos más significativos en los últimos
años. Un estudio histórico sobre el desempleo en Europa desde la Segunda Guerra
Mundial puede verse en Agúera (1996).
Es necesario significar que toda referencia a datos estadísticos obliga a recurrir a
fuentes que permitan la homogeneidad de los mismos, para evitar deslizamientos
significativos. De ahí que no necesariamente coincidan exactamente las referencias
anuales en los distintos cuadros que se presentan a continuación. A lo largo de los
últimos treinta años se han producido cambios significativos en los sectores de pro-
ducción tanto por lo que se refiere a la producción en sí como al empleo que se dedi-
ca a cada sector.
En el ámbito geográfico seguimos la clasificación de la OIT (1995) que es la siguien-
te:
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Ambito Países
Países desarrollados (PO)
Estados Unidos, Japón, Europa Occidental
(EUR1 2 + AELI=Asociación Europea de Libre
lntercambio~ Austria, Finlandia, Suecia y Suiza)
Economías en transición Europa Oriental y antigua URSSPaíses en desarrollo Resto <América Latina y Caribe, Asia, Oriente
Medio y Africa)
En la actualidad todos los tratadistas y Organismos relacionados con la economía son
conscientes de que se ha producido una mundialización de la misma. Ya no cabe
realizar análisis económicos y, en consecuencia, sobre mercado de trabajo y caracte-
rísticas del mismo sin tener en cuenta los datos a nivel mundial. Así lo reconoce el
Banco Mundial (1994):
La actividad económica se intemacionaliza progresivamente. La producción y
difusión de nuevas tecnologías se acelera; se intensifican las presiones para la
competitividad; ambos procesos parece que van a continuar en un futuro previ-
sible. Las empresas y las economías nacionales que ignoren este reto, lo harán
poniéndose en peligro” (Dahrendorf, 1995, p. 16).
La producción mundial ha crecido en más de un 3% anual desde 1980. En los años
1966 a 1973 las tasas de crecimiento fueron casi del 5% anual, hasta bajar al 3,5%
anual entre los años 1974 y 1980, y al 3,3% anual en los años ochenta. La recesión
producida a principios de 1990 en los paises industrializados ha hecho que la tasa
bajara al 1,1% anual, aunque la actual recuperación sitúa el crecimiento en los próxi-
mos años en tomo al 3% anual. La evolución se recoge en el cuadro siguiente:
Ambito 1966-1973 1974-1980 1931-1990 1991-1993
Mundial 4,9 3,5 3,3 1,1
Países desarrollados 4,7 3,2 3,2 1,2
Economías en transición 7,0 4,5 2,3 -9,6




(Criterios de la OIT)
CI.25
Producción en
¡ el mundo (%)
¡ (Sabre crecimiento
del PIE medio)
FUENTE: Banco Mundial (1994)
Estas tasas de crecimiento han sido mayores que el crecimiento demográfico, por lo
que se ha producido un aumento constante de la producción real por persona. Te-
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niendo esto en cuenta, y prescindiendo de la distribución por países y en cada uno de
ellos, se puede afirmar que el crecimiento económico mundial ha sido considerable.
Sin embargo, si bien es cierto que el PIB (Producto Interior Bruto> ha crecido en todo
el mundo, no lo es menos que la repercusión en el empleo no ha seguido la misma
trayectoria. En ‘1995 una Comisión sobre Creación de Riqueza y Cohesión social,
creada en el Reino Unido por iniciativa de Paddy Ashdown, líder de los demócratas
liberales en el Parlamento, y presidida por Lord Dahrendorf, Director del St. Antony’s
College de Oxford y ex-responsable de Comercio y Relaciones Exteriores de la Co-
misión Europea, emitió su Informe en el que, entre otros aspectos, constata, precisa-
mente, que el incremento en la producción y el crecimiento de la economía no ha
llevado parejo en términos similares, y con diferencia entre ámbitos geográficos, la
creación de empleo. Según afirma Dahrendorf (1995),
cada vez más parece que la distribución del trabajo (... ) es tanto una decisión
política y social como una consecuencia de los procesos económicos. No
existe una relación simple entre el volumen de empleo y la idea de que el mer-
cado de trabajo es un puro mercado en términos de horas trabajadas. (... ) Si
alguna vez hubo coincidencia entre crecimiento, emplea, creación de riqueza y
cohesión social, en la nueva era económica se ha venido a bajo. La relación
entre crecimiento y empleo desafía cualquier fórmula simple” (p. 21).
Ha cambiado radicalmente la estructura de producción mundial, tal como puede
apreciarse en el cuadro C1.26. En los países industrializados o desarrollados el fe-
nómeno más destacado ha sido el aumento de los servicios y la caída de la industria
manufacturera, mientras que en los paises en desarrollo aumentó la industria y dis-
minuyó la agricultura. La proporción de la industria manufacturera en la producción




Am bito Agricultura Industria Servicios
1960 1970 1980 1990 1960 1970 1980 1990 1960 1970 ‘¡980 1990
Mundo 10,4 6,9 5,6 4,4 28,4 26,1 22,4 21,4 50,6 56,4 57,0 62,4
P. Desarrollados 6,3 3,0 3,4 2,5 31,0 27,7 23,6 21,5 51,6 58,3 60,2 64,7
P. en desarrollo 31,6 22,4 14,7 14,6 15,6 17,8 17,6 20,7 42,8 48,1 44,2 49,8
FUENTE: Banco Mundial (1994)
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Sin embargo, la estructura del empleo por sectores, aunque ha evolucionado, no
guarda estrecha relación con la estructura de la producción mundial por sectores, tal
como puede comprobarse en los cuadros C1.27 a C1.32.
Ambito Agricultura Industria Servicias
1965 1991 1965 1991 1965 1991
Mundo 57 48 19 17 24 35
P. Desarrollados 22 7 37 26 41 67
Pendesarrollo 72 61 11 14 17 25




Si comparamos los datos anteriores, variación en producción y variación en empleo,
constatamos lo siguiente:
PRODUOcION EMPLEO
Sectores MU PD PeD MU PO PeO
Agricultura -6 -3,8 -27 -9 ¡ -15 -11
Industria -7 -9,5 4,9 -2 -9 8




FUENTE: Elaboración propia a partir de 01.26 y 01.27
Si analizamos la diferencia entre la evolución de la producción por sectores y el em-
pleo que generan los mismos, constatamos los siguientes datos:
Sectores MU PO PeO
Agricultura -3 -11,2 16
Industria 5 0,5 3,1
Servicios -0,8 12,9 1















Ha aumentado considerablemente en el sector servicios (11,8%)
Ha disminuido en el sector agrario (-6%)
Ha disminuido en el sector industrial (-7%)
Por ámbitos geo-
gráficos
El sector agrario disminuyó tanto en los PO como en los PeO,
pero lo hizo en un 23,2% en éstos que en aquéllos
El sector industrial disminuyó en los PO (-3,8%) y aumenté en
los PeO (4,9%), con lo que la diferencia entre ambos fue del
8,7%
El sector servicios aumentó en ambos ámbitos, siendo de 4,1%
la diferencia mayor en los PO que en los Peo
A nivel mundial
Ha aumentado considerablemente en el sector servicios (11%)
Ha disminuido en el sector agrario (-9%>
Ha disminuido, aunque menos, en el sector industrial (-2~/o
Por ámbitos geo-
gráficos
El empleo en el sector agrario disminuyó en los dos ámbitos
geográficos, pero lo hizo en un 4% más en los PO que en los
PeO
En el sector industrial disminuyó en los PO (-9%) y aumentó en
los PeO (8%), con lo que la diferencia entre ambos fue del 17%
El sector servicios aumentó en los dos ámbitos, pero lo fue en
un 18% más en los PO que en los Peo
Pero la evolución en la producción y en el empleo no ha sido equivalente, ni por sec-







A nivel mundial Sin embargo, el empleo creció en el sector industrial un 5% más
Por ámbitos geo-
gráficos
El empleo aumentó más que la producción en los sectores in
dustrial y de servicios en ambos ámbitos, pero lo fue un 2,6%
más en los PeO en el sector industrial, y un 11% más en los PO
en el sector servicios
Sin embargo, en el sector agrario el empleo aumentó un 16%
más que la producción en los PeO, y disminuyó un 11,2% en los
PO, por lo que la diferencia entre ambos fue del 27,2%
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Han sido, pues, tan grandes los cambios operados en los distintos sectores producti-
vos, tanto por lo que se refiere a su incidencia en el PIB como en la estructura del
empleo, que necesariamente han repercutido creando nuevos desempleados y obli-
gando a readaptarse a los nuevos sectores y mercados de trabajo.
C.— Cambios tecnológicos
Podemos comenzar diciendo que respecto a los cambios tecnológicos existe un
hecho y dos valoraciones:
• El hecho: Que se ha producido un cambio tecnológico profundo nadie io duda. El
problema está en cómo lo asimilan las empresas, cómo y para qué invierten en
tecnología y cómo repercute esta inversión tecnológica en el empleo, en las
relaciones laborales y en la organización del propio trabajo. Pero esta es un vieja
cuestión, un debate permanente desde que la tecnología (desde la rueda,
imprenta, máquina de vapor, etc., hasta la robótica, la informática y los actuales
sistemas de producción y comunicación) se convirtió en instrumento al servicio del
hombre y de su dignidad, o en amenaza a su estabilidad económica, a la
generación de empleo, a la estabilidad en el empleo.
• Las valoraciones: Aquí ya surgen diferencias en función del punto de vista desde
el que se analice. Para unos, el impacto del cambio tecnológico repercute en el
mercado de trabajo (Freeman, Clark y Soete, 1984; Cooper y Clark, 1988;
Ereeman y Saete, 1996; OIT 1997; Standing, 1995; OCDE, 1990>; pero también el
cambio tecnológico tiene una incidencia directa en el ámbito de las cualificaciones
(Lope Peña, 1996; OCDE, 1990); el cambio tecnológico repercute en las
relaciones laborales (Ozaki, 1993; OCDE, 1990) y, por último, el cambio
tecnológico incrementa la productividad y competitividad de las empresas
(Freeman, Clark y Soete, 1984; Cooper y Clark, 1988; Freeman y Saete, 1996;
OIT, 1997; Standing, 1995; Lope Peña, 1996; Ozaki 1993; Ricomá, 1995;
Fontela, 1996; OCDE, 1990).
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El término tecnologia se utiliza por primera vez en francés en el año 1750 por el
abate Girard en sus Vra¡s príncipes cíe la Iangue fmngaise (Deforge, 1970).
Cano, López y Ortega (1993) realizan un repaso histórico tanto de la visión de la
tecnología (entendida como ‘técnica para lograr un resultado’), como de la evaluación
histórica de la Formación Profesional. Puede consultarse en White (1979) un
resumen histórico sobre la influencia de la tecnología en el cambio social. Pero nos
interesa otra dimensión; no la histórica ni la academicista, sino la dimensión
empresarial.
¿Qué se entiende por tecnología? Y, ¿por nuevas tecnologías?
La Real Academina Española de la Lengua (1997) define tecnología como el
“conjunto de los conocimientos propios de un oficio mecánico o arte industrial.
Conjunto de instrumentos y procedimientos industriales de un determinado sector o
producto”. Mientras que por técnica entiende el “ conjunto de procedimientos y
recursos de que se sirve una ciencia o un arte. (...) Habilidad para ejecutar cualquier
cosa, o conseguir algo”.
Lope Peña (1996), siguiendo a Elster introduce otro matiz, el jerárquico, en la
distinción entre tecnología, técnica y práctica:
La tecnología disponible en la producción de bienes y servicios está formada
por una serie de técnicas entendidas, a su vez, como un conjunto de prácticas.
O dicho en sentido inverso, siendo la práctica la combinación de factores de
producción en un proceso especifico, la técnica permite combinar el uso de una
serie de prácticas en grado variable formando el conjunto de las técnicas la
tecnología disponible (p. 32).
Desde una perspectiva epistemológica podemos decir que las tecnologías tienen
aspectos ‘inmateriales’ (Kaplinski, 1989) o ‘no materiales’ (Gómez, Sánchez y de la
Puerta, 1992). Así, pues, las tecnologías tienen un componente material, físico (todo
lo que constituye el equipamiento: maquinaria, materiales, herramientas) que sirven
para llevar a cabo tareas técnicas. Pero tiene otro componente, el ‘inmaterial’, del que
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“forman parte la organización social y económica de la empresa y, en particular, las
técnicas de gestión de la mano de obra y de organización del trabajo” (Lope Peña,
1996, p. 33).
Por regla general la literatura sobre tecnologías y nuevas tecnologías hace más
hincapié, casi con exclusividad, en el componente material, físico, de la tecnología.
Sin embargo, si nos referimos expresamente a la tecnología informática los
procedimientos de gestión (algo inmaterial) alcanzan una predominancia sustancial
en determinadas empresas. Porque, como se reconoce en el Informe de la OIT
(1987), las tecnologías afectan a la mayoría de las actividades económicas más en
los procesos de elaboración que en los productos finales. Para Cooper y Clark
(1988), “la ‘nueva tecnología’ no es una técnica única sino un conjunto de enfoques
nuevos de la organización y control de la producción (p. 13).
En cualquier caso, dado que analizaremos en si mismo el cambio organizativo
(podemos considerarlo como componente inmaterial), nos centramos en este
apartado básicamente en las denominadas nuevas tecnologías por estar más
próximas a la realidad actual y porque ya se han sistematizado y analizado las
tecnologías en su sentido más amplio a lo largo de las últimas décadas.
Si hacemos un diagnóstico neo-schumpeteriano de la situación económica actual,
podemos decir con Fontela (1996) que las tecnologías de la Sociedad de la
Información (hablamos de sectores y aparatos tan concretos y tan amplios, a la vez,
como los ordenadores, la microelectrónica y las telecomunicaciones) están
cambiando radicalmente las estructuras de demanda, de producción y de empleo, y,
en consecuencia, el sistema económico sufre las tensiones y roces que genera este
cambio.
Sin olvidar el mundo de la robótica, mecanización y automatización, con influencia
decisiva en la producción industrial (Ozaki, 1993), la telemática, la informática de
base de datos, la inteligencia artificial y los sistemas expertos están transformando el
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ya de por si complejo mundo de los servicios, fundamentalmente. (Baste analizar su
influencia en los ámbitos del comercio, las finanzas, las Administraciones, las
profesiones liberales, la educación, la sanidad, las comunicaciones, el transporte, o el
turismo).
Cabe preguntamos qué relación se da entre cambio tecnológico y mercado de
trabajo. Como afirma Ozaki (1993), a través de los cambios tecnológicos se pretende,
como objetivo general, “producir beneficios, lo que constituye condición fundamental
para la supervivencia de la empresa” (p. 25). Pero, a la vez, existen objetivos
intermedios, operativizados. En primer lugar, disminuir la mano de obra para reducir
los costes del trabajo en los procesos laborales y afrontar la escasez, o falta de
cualificación, de los trabajadores. En segundo lugar, mejorar la eficacia de las
operaciones por medio de un control más rígido sobre los procesos de producción
ejercido por la dirección de la empresa; en tercer lugar, mejorar la calidad de
productos y servicios, porque como dicen Freeman y Soete (1996), la Sociedad de la
Información ha evoluacionado hacia nuevos criterios de calidad que se manifiestan
en una demanda de calidad de vida (entorno físico adecuado y entorno social
estimulante), calidad del trabajo (entorno físico y ambiental adecuado y realización
personal mediante el trabajo bien hecho) y calidad de bienes y servicios de consumo
privado; y, por último, mejorar la capacidad de producir productos a medida
adaptanto, además, la producción a la demanda.
Las nuevas tecnologías tienen potencial para mejorarla calidad de vida, ya que
son capaces de eliminar el trabajo repetitivo y peligroso, ahorrar tiempo y
espacio de almacenamiento, mejorar el acceso a la información y ayudar a
salvar vidas mediante la cirugía informatizada y las bases de datos médicos
para el asesoramiento clínico. La educación y la formación, la orientación
profesional, así como la planificación financiera, entre otras actividades,
resultarán menos caras y más convenientes para el consumidor (Cove y
Sarfati, 1987, p. 10).
Analizando estos objetivos, podemos constatar que existe relación entre tecnología y
mercado del trabajo. De qué tipo es, en qué dirección va esa relación, es lo que
tratamos de desarrollar a continuación.
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Como afirman Freeman y Soete (1996) “en períodos de recesión se tiende a culpar a
las nuevas tecnologías de ser las causantes del desempleo” (p. 27). Para Frich
(1994), en períodos de recesión son frecuentes las reducciones de plantillas de las
empresas como método de aumentar su productividad. En estos momentos el
culpíable de los despidos es, para él, el rápido progreso tecnológico que estamos
experimentando.
Aunque sólo sea como referente casi histórico para constatar cómo se vivía este
problema a finales de los años ochenta, recogemos alguno de los titulares de la
Revista Actualidad Laboral referidos a los años ochenta (OIT, 1987):
— “Austria: La microelectrónica fuente inevitable de desempleo” (p. 369)
— “Austria: 900.000 empleos afectados por la introducción de nuevas
tecnologías” (p. 371)
— “Brasil: Un estudio muestra la relación existente entre la mecanización de la
agricultura y el desempleo rural” (p. 373)
— “Israel: Trabajos femeninos amenazados por las nuevas tecnologías” (p.
398)
— “Italia: La tecnología en entredicho” (p. 399)
— “Nigeria: Los nuevos equipos de cargamento amenazan los empleos
portuarios” (p. 404)
— “Internacional: Se prevé que para 1990 la tecnología habrá dejado sin
trabajo a 50 millones de personas” (p. 430>
Pero también los hay en sentido contrario o, al menos, neutro:
— “Canadá: Un informe afirma que las computadoras no son una amenaza
para el empleo” (p. 374)
— “Dinamarca: Un sindicato expone sus planes de creación de empleo
basados en las nuevas tecnologías” (p. 376)
— “Estados Unidos: Alta tecnología y creación de empleo: un estudio de la
Universidad de Stanford” (p. 424)
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Situémonos en el contexto de las distintas teorías que tratan de explicar el fenómeno
del desempleo para ver cómo relacionan éste con la incorporación de tecnologías
nuevas (Pasinetti, 1981; Nelson y Winter, 1982; Freeman, Clark y Soete, 1984;
OCDE, 1988; Freeman y Soete, 1996).
En la teoría preclásica, que abarca hasta finales del s. XVIII, se veía con buenos ojos
lo que los mercantilistas del siglo XVI llamaban “facilitación del proceso” (un
equivalente de lo que hoy entenderíamos por cambio tecnológico). El planteamiento
era el siguiente: Si bien es cierto que la mecanización de los procesos productivos
puede generar desempleo a corto plazo, esta mecanización genera a la vez empleo
al tener que producir la maquinaria que se utiliza para realizarla. El papel del Estado
estaría centrado en actuar sobre determinados sectores estratégicos de empleo a
través de medidas monetarias, fiscales y de inversión (Steuart, citado por Freeman y
Soete).
La teoría clásica, que comprende los dos primeros tercios del s. XIX, entendia que el
desempleo producido por la implantación de la tecnología se debía a dos factores
fundamentales: La incapacidad del mercado para absorber el incremento de
producción derivado del cambio tecnológico, y la falta de oferta de capital que
absorbiera la mano de obra desplazada por la incorporación de la tecnología. El
Estado deberia tomar una actitud de ‘dejar hacer. Esta actitud era coherente con el
papel que atribuían al Estado: Cualquier intervención suya en la economía era
perjudicial para ésta.
La teoría neoclásica, que va de finales del s. XIX al primer tercio del s. XX, se
sustenta sobre la ley de; mercado y la teoría del equilibrio. Cada vez fue tomando
más fuerza la idea de que se podían aliviar las rigideces del trabajo si a los
desempeados se les daba mejor información y mejor formación. Si se deja que
funciene el mercado, se solucionarían los dos problemas apuntados en la etapa
anterior, es decir, la incapacidad de absorción de la producción y la incapacidad de
absorción de la mano de obra,
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Para la escuela keynesiana, ya en pleno s. XX, a través de las leyes del mercado y
del equilibrio no se genera pleno empleo. Los salarios y los tipos de interés no se
autorregulan por las leyes del mercado. Moggridge (1976), en su libro sobre Keynes,
cita la siguiente frase suya: “No es cierto que el mundo esté dirigido desde arriba de
tal manera que el interés particular y el social coincidan. No es cierto que esté dirigido
aquí abajo de tal manera que coincidan en la práctica”. (p. 56)
Y, por último, los estructuralístas, sobre todo Schumpeter y Kondiatieff, entienden que
el progreso tecnológico es el elemento dinamizador del sistema económico. Hay un
matiz diferenciador entre la postura de los estructuralistas y la de neoclásicos y
keynesianos: Mientras que para estos últimos el crecimiento va acompañado de la
aparición de nuevas industrias y tecnología, para Schumpeter el desarrollo
económico está condicionado precisamente por la aparición de las innovaciones
tecnológicas. Es decir, la tecnología para los neoclásicos y keynesianos es efecto del
desarrollo económico, mientras que para los estructuralistas es causa del desarrollo
económico.
Las teorías anteriormente expuestas sobre el desempleo tratan de ‘explica?, a partir
de determinadas premisas y posturas, por qué, cómo y dónde se incrementa el
desempleo; pero siempre intentando dar expliaciones a fenómenos que ya se han
producido. Pero hay que intentar encontrar otros enfoques. No existe una relación
directa entre introducción de nuevas tecnologías y desempleo, o, al menos no
debería existir. Lo que sucede, si recordamos los planteamientos de Ozaki (1993), es
que las empresas introducen las nuevas tecnologías para reducir los costes
laborales. Lo que resulta a todas luces incoherente, como análisis teórico, es que la
introducción de nuevas tecnologías se vea sólo desde la perspectiva de la empresa y,
para nada, desde la del trabajador. Las nuevas tecnologías, además de abaratar
costes, deben incrementar la calidad de los productos y la calidad de las condiciones
laborales de los trabajadores, unida a una mejora de los procesos.
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Las soluciones no pueden venir dadas poniendo el énfasis en uno de los tres factores
de producción, el trabajo. Si las nuevas tecnologías permiten la reducción de tiempo
en los procesos productivos, esta reducción ha de aplicarse en las tres direcciones:
Ventajas para el capital (abaratamiento de los procesos), ventajas para el trabajo
(reducción de la jornada laboral), y ventajas para el conocimiento (incremento de la
formación). Cualquier fórmula de reparto de los beneficios introducidos por la
tecnificación podría ser aceptada, en una primera aproximación, si se reconociera el
principio (fuero) de la participación en los beneficios que genera. Porque la OIT
(1987) reconocía que “hay general acuerdo en que, de la introducción de nueva
tecnología, van a surgir nuevos y diferentes empleos” (p. 27).
Por otra parte, si estamos analizando la actividad económica en su conjunto, no
puede hacerse un análisis simplista respecto a la introducción de tecnología. El
hecho de que un determinado sector se vea afectado negativamente respecto al
empleo por su introducción (empleados y administrativos en empresas industriales y
de producción), no quiere decir que no se vea incrementado otro sector (servicios y
nuevos yacimientos de empleo) en igual o mayor proporción.
Un análisis satisfactorio de los impactos sobre el empleo debe considerar al
sistema rnacroeconómico como un todo: las pérdidas de empleo en una
empresa, industria o región pueden resultar compensadas o más que
compensadas por la creación de nuevos empleos en otros sectores del sistema
(OCDE, 1988, p. 69).
Y la OIT (1987) lo planteaba en términos similares:
Aunque habrá un descenso drástico de empleados de oficina y un incremento
del número de profesionales, las mutaciones en la estructura de la fuerza
laboral no probocarán un retroceso de los trabajadores de la producción ya que
éstos serán recontratados por las industrias en crecimiento (p. 28).
Habría que decir, pues, con mayor precisión que las nuevas tecnologías modifican el
mercado de trabajo (en cuanto a las características de los puestos, las tareas a
realizar) más que reducen el mercado de trabajo. Porque, como decía el Informe de
la OCDE (1988),
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los elevados niveles de desempleo (...) ha hecho que se atienda a la necesidad
de realizar reformas estructurales. Esta necesidad queda acentuada por el
cambio técnico, que no sólo ofrece nuevas potencialidades de empleo, sino que
simultáneamente constituye un agente clave de cambio estructural (p. 9).
Y la recomendación, después de un análisis a fondo, era muy clara:
Insistimos en la necesidad de una estrategia socioeconómica de largo plazo
para las nuevas tecnologias. Con esa expresión nos referimos a un conjunto de
políticas interrelacionadas que tengan en cuenta que ni el potencial técnico ni el
económico de las nuevas tecnologías fundamentales puede realizarse
plenamente sin cambios simultáneos, o incluso previos, de orden social e
institucional, en todos los niveles de la sociedad (p. 18).
Y una recomendación más:
La innovación tecnológica y el cambio social deben considerarse como un
proceso integrado y debe ser gestionado como tal. (...). Las politicas de cambio
tecnológico deben incluir algo más que 1. y O., y dar una posición prominente al
mercado laboral, al sistema educativo, a las empresas...(OCDE, 1988, p. 35).
Recojamos una conclusión, matizada, de la propia OCDE (1988> en su informe:
La principal conclusión es que las nuevas tecnologías pueden realizar una
contribución fundamental a la generación de empleo si (y este es un ‘sí
importante) la política macroeconómica es apropiada y consistente, y si unas
políticas microestructurales consistentes son desarrolladas (...) Se concluye que
si no adoptan las nuevas tecnologías ello tendrá efectos perjudiciales para el
crecimiento del empleo (p. 73).
Cooper y Clark (1988) dedican todo el capítulo VI de su libro a contestar a una
pregunda: “¿Puede la política macroeconómica corregir las influencias tecnológicas
en el empleo?” Y sitúan su análisis:
A pesar de que los factores tecnológicos pueden tener unos efectos
expansivos o contractivos sobre el empleo, a través de su influencia en la
demanda de inversión y en la naturaleza y crecimiento del stock de capital, no
se deduce necesariamente que vayan a provocar desempleo. Las
implicaciones del cambio tecnológico en los niveles de empleo efectivos
forman parte inseparable de la cuestión más general relativa a la eficacia de
las políticas macroeconómicas (p. 91).
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Sus reflexiones, al respecto, incluyendo posibles elementos de análisis que
introduzcan cierto grado de objetividad en la constatación de resultados, les lleva a
relativizar la respuesta. Existen limitaciones no tecnológicas a las políticas
macroeconómicas de pleno empleo, pero también existen limitaciones tecnológicas a
esas políticas. Y su conclusión no puede ser otra: “Existen abundantes razones para
sugerir un cierto grado de humildad respecto a la capacidad del ajuste
macroeconómico ante el cambio tecnológico generalizado y rápido (Cooper y
Clark, 1988, p. 120).
Por otra parte, ¿qué relación existe entre cambio tecnológico y cualificaciones?
No vamos a insistir en exceso sobre la relación entre cambio tecnológico y
cualificaciones profesionales. La OIT (1987) lo veía así: “La automatización de la
oficina y de la fábrica exigen, con frecuencia, un cambio en la naturaleza de las
calificaciones y de los procedimientos de trabajo empleados por la fuerza laboral...”
(p. 27). La necesidad de capacitación en y para el puesto de trabajo es una
consecuencia de que “la nueva tecnología intensifica la tendencia hacia la flexibilidad
funcional y capacitaciones múltiples” (OCDE, 1988, p.56)
Para Ozaki:
Los cambios tecnológicos implican habitualmente modificaciones en el
contenido ocupacional, haciendo que queden anticuadas muchas
cualificaciones tradicionales, creando demanda de nuevas. La nueva tecnología
sólo puede dar óptimos beneficios si los trabajadores asignados a las nuevas
labores están convenientemente cualificados para realizar las tareas y trabajar
con el nuevo equipo” (1993, p. 61).
Pero las cualificaciones inducidas por la implantación tecnológica tienen tres posibles
enfoques: En primer lugar, la implantación de nuevas tecnologías suponen la
adquisición de las cualificaciones y competencias correspondientes por quienes las
tienen que utilizar; en segundo lugar, cuando la implantación de tecnología implica la
sustitución de mano de obra en tareas mecánicas o de bajo contenido en
cualificación, estos trabajadores se ven abocados a una mayor descualificación; y por
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último, si la implantación de nuevas tecnologías supone modificación en las tareas
asociadas a un puesto de trabajo exigiendo mayor nivel de competencias para el
desarrollo del mismo esto implica un mayor nivel de cualificación para quien
desempeña el puesto.
Schmidt <1993) presenta el caso de una empresa alemana en la que se producen los
tres tipos de efectos a través de la cualificación: Los que se cualifican para utilizar las
nuevas tecnologías; los que se cualifican para mejorar su nivel y adaptarse a las
nuevas exigencias del puesto; y, por último, aquellos que estando directamente
afectados quedan sin posibilidad de cualificación, ven su salario disminuido como
consecuencia de la descualificación.
Kuwahara (1993> presenta un caso distinto en Japón, que no es aislado. Con la
introducción de nuevas tecnologías se suele aprovechar el mayor capital humano
general, fundamentalmente de personal joven, y utilizarlo en la adaptación a las
nuevas exigencias. Por el contrario, el personal que venía desempeñando las
funciones que ahora se ven afectadas directamente por la innovación tecnológica
queda recluido en tareas que tienen mucha menor exigencia que las que ejercían,
con lo que globalmente la empresa rentabiliza al personal joven y descualifica al más
antiguo.
Por tanto, aun cuando la implantación tecnológica tiene relación con las
cualificaciones, no siempre esta relación es positiva.
¿A quiénes afecta más el cambio tecnológico? Básicamente a los siguientes
colectivos (OIT, 1988; Lope Peña, 1996>: Personal no cualificado, empleados de
oficina, las mujeres en tareas de montaje en fábricas y jóvenes sin formación
adecuada.
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La tesis doctoral de Andreu Lope Peña es precisa al respecto. Destacamos sus
principales conclusiones referidas fundamentalmente a colectivos afectados por la
introducción de las innovaciones tecnológicas (1996, p. 272-291):
— Con la introducción de las nuevas tecnologías se da un proceso de polarización:
Unos pocos ganan cualificación; otros, más numerosos, se descualifican
La mayoría de los trabajadores implicados en tareas de producción experimentan
procesos de descualificación como fruto de la introducción de innovaciones
tecnológicas
— Las mujeres, como colectivo, son las más perjudicadas por la introducción de la
innovación tecnológica parlo que se refiere a la cualificación
— El personal de mantenimiento prácticamente no se ve afectado en su cualificación
por la introducción de tecnologías
Entre el personal técnico, quienes tienen un mayor nivel de cualificación se ven
beneficiados por la introducción de las tecnologías, mientras los que tienen un
nivel más bajo de cualificación se hallan inmersos en una tendencia a la
descualificación.
Estas conclusiones de Lope Peña (1996) confirman uno de los temores sentidos por
los trabajadores ante la introducción de las nuevas tecnologías. Así lo ponía de
manifiesto Ozaki (1993) cuando decía que “un importante factor que determina el
grado de aceptabilidad de la nueva tecnología desde el punto de vista de los
trabajadores es el hecho de que su introducción signifique degradación de las tareas
y, en consecuencia, pérdida de ingresos” (p. 58). En la misma línea Baethge y
Oberbeck (1995) afirman que “el proceso de informatización tendrá efectos negativos
sobre la calificación de determinados empleados” (p. 41).
En síntesis, más allá de en quiénes y cómo repercute la introducción de las nuevas
tecnologías en la empresa sobre las cualificaciones, lo que es importante destacar es
que su introducción exige una adaptación de las competencias y cualificaciones.
Por otra parte, ¿qué relación existe entre cambio tecnológico y relaciones laborales?
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Cuando se inició la introducción masiva de la tecnología microelectrónica en el sector
industrial los sindicatos adoptaron una política defensiva ante las tecnologías,
centrándose en las consecuencias que estos cambios podrían generar. Como afirma
Ozaki (1993) “los sindicatos trataron de proteger a los trabajadores contra los efectos
nocivos de la nueva tecnología, en particular contra las posibles pérdidas de empleo”
(p. 29). Aquella visión, a la defensiva, fue cambiando. Desde finales de los años
setenta los sindicatos adoptaron la postura de utilizar las nuevas tecnologías en
beneficio del trabajador intentando reducir sus posibles consecuencias negativas
(Daniel, 1987).
Como afirma Ryan (1996),
los cambios han repercutido en las empresas, donde un conjunto de factores,
como la innovación tecnológica y la ralentización del crecimiento de la
productividad, han puesto de relieve la necesidad de una reorganización del
trabajo. La apuesta por la flexibilización por los mercados de trabajo han
constituido un aspecto clave del fenómeno. Nuevas modalidades de
organización del trabajo han planteado un reto a los sindicatos, que han debido
afrontar nuevos problemas (p. 313).
Los esfuerzos de los sindicatos para influir en el proceso de cambio tecnológico se ha
plasmado en varios paises en acuerdos alcanzados al respecto a través de la
negociación colectiva. (Schmidt, 1993 y Múller-Jentsdch, Rehermann y Sperling,
1996, en Alemania; Marchetti, 1993, en Italia; Kuwahara, 1993, en Japón; Hofmaier,
1993 y Brulin y Victorin, 1996, en Suecia; Martin, 1993 y Ramsay, Pollert y Rainbird,
1996, en el Reino Unido; Cornfield, 1993 y Lewin, 1996, en Estados Unidos). Como
afirma Ryan <1996), “en algunos países, los sindicatos, más que coadyuvar a este
proceso de cambio, lo han fomentado activamente, con el fin de inducir unos
resultados satisfactorios para sus afiliados y para el conjunto de los trabajadores” (p.
313).
La relación entre cambio tecnológico y relaciones laborales se da en ambas
direcciones, es decir, que las relaciones laborales influyen en el cambio tecnológico y
que el cambio tecnológico influye en las realciones laborales.
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En el primer caso, cuando se fija por negociación la implantación de las nuevas
tecnologias, esto influye en la selección de la nueva tecnología, la rapidez en
introducirla y la forma de introducirla; pero también dependiendo de la forma de
abordar a través de la negociación la introducción de tecnologías nuevas, se está
incidiendo en la organización del trabajo (cualificaciones de los trabajadores,
contenido de las distintas tareas) y en las condiciones del mercado (mano de obra,
productos).
En sentido contrario, e/ cambio tecnológico influye en las relaciones laborales porque
introduce cambios en la organización del trabajo, tiene repercusión en la composición
del personal (plantilla y cualificaciones) y en los tipos de contrato de empleo, y
porque, al tener que abordar los nuevos problemas que surgen de la implantación de
la nueva tecnología, se están generando nuevas formas de relación obrero-empresa
(se incrementa el nivel de participación y negociación).
Más que detenernos en analizar la forma en que los sindicatos abordaron los
acuerdos en cada país, destaquemos aquellos aspectos generales que sirvieron de
referente y de tendencia.
En primer lugar, los sindicatos iniciaron unas políticas de concertación sobre
introducción de nuevas tecnologías con los siguientes objetivos:
— Respecto a los trabajadores: La tecnología debería conseguir una mayor
humanización del trabajo y un incremento de la calidad profesional, personal y
social del trabajador
— Respecto a la empresa: La tecnología debería mejorar la eficacia, la competitividad
y la calidad de los servicios.
En segundo lugar, fueron conscientes de que el medio para abordar el reto que se
presentaba con la introducción de las nuevas tecnologías (que en muchos casos
implicaba modificaciones en el contenido del puesto de trabajo), era la formación y la
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 103
adaptación de conocimientos y destrezas a la nueva situación. “Los sindicatos
consideran que la formación y la reconversión <se refiere a la reconversión en
conocimientos y habilidades) son los medios más eficaces para proteger el empleo de
los trabajadores afectados por los cambios tecnológicos (Ozaki, 1993, p. 61).
Como afirman Cove y Sarfati (1987), “tanto los trabajadores como los empresarios se
ven estimulados, a través del proceso de negociación colectiva, a asir la ocasión
ofrecida por la revolución tecnológica” (p. 13).
Hoy los sindicatos no se cuestionan si apoyar u oponerse a la introducción de la
innovaciones tecnológicas. El proceso es irreversible. Sus líneas de acción van en
dos direcciones. La primera se refiere a los objetivos, persiguiendo que repercuta en
la mejora personal, laboral y social de los trabajadores, que no suponga la pérdida de
puestos de trabajo en el conjunto de la actividad, que haya un compromiso de la
empresa en cualificar y formar a los trabajadores para adaptarse a las nuevas
demandas, y que el valor añadido (reducción de coste, de tiempo> tenga una
repercusión en el trabajador. La segunda hace relación al medio, que no es otro que
la negociación colectiva para conseguir los objetivos anteriores.
Para finalizar estas reflexiones, ¿qué relación existe entre cambio tecnológico y
productividad?
Lo que casi nadie parece cuestionar es que “a largo plazo el progreso técnico es una
de las principales fuerzas <si no la principal) que impulsan el crecimiento de la
productividad” <OCDE, 1990, p.69).
Pero la introducción de nuevas tecnologías, por sí mismo, no se traduce en
incremento de productividad. Es más, en algunos casos la ruptura con los métodos
pasados de organizar el diseño, la producción, la comercialización y la distribución
genera problemas serios de ajuste estructural que se traduce en pérdida del potencial
de productividad. De ahí que las empresas deban plantearse no sólo qué tecnologías
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introducir sino cómo hacerlo. Porque los análisis sobre la relación cambio tecnológico-
productividad se hacen partiendo de distintas premisas, que llevan a una conclusión.
Podríamos plantear así la cuestión: A mayor productividad, mayor nivel de empleo; a
mayor nivel de empleo, mayor progreso social; el incremento de la productividad
depende en gran medida del progreso tecnológico; por tanto, el progreso tecnológico
condiciona y determina el progreso social.
La primera cuestión es si la premisa inicial es cierta <¿A mayor productividad mayor
empleo?). La respuesta no es sencilla porque, entre otras razones, se están
utilizando variables de cuya dependencia/independencia no se tienen todos los datos
como para hacer una afirmación clara.
Sakurai (1993) diseñó un modelo de análisis cuando tuvo que intervenir en la
Conferencia de Helsinki organizada por la OCDE sobre Tecnología, innovación y
empleo. Podríamos sintetizar su postura de la siguiente forma:
Siendo:
E=Empleo; PProduceión y CT=Cambio tecnológico
AE = AP + CI Peroalavez:
P= Demanda interna más exportaciones menos importaciones
CT= Cambios en los coeficientes input-output más cambios en la
productividad del trabalo
Los datos que aporta, aun partiendo de la independencia de los factores, ponen de
manifiesto que no existe una relación univoca ni respecto a las distintas áreas
geográficas (Estados Unidos, Japón, Europa), ni respecto a los distintos sectores
(Servicios, Banca). Freeman y Soete son cautos al respecto:
aunque parece claro que un aumento de la producción del sector industrial
puede ser una fuente de creación de empleo,en el caso de Francia, Holanda,
Gran Bretaña, o incluso en los Estados Unidos, el aumento en los niveles de
productividad necesario para permanecer competitivo puede ser tan grande que
pudiera darse el caso que un aumento de la producción generara desempleo
(Freeman y Soete, 1996, p. 101).
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El incremento de productividad puede tener dos orígenes ( Freeman y Soete, 1996;
OCDE, 1990): incrementando los factores de producción y/o incrementando la
productividad de los factores. Y aquí es precisamente donde conviene ubicar
adecuadamente la innovación tecnológica. Es cierto que incrementando,
cuantitativamente, la inversión en tecnología estamos incrementando los factores de
producción. Pero el incremento en producción no equivale exactamente a incremento
de productividad.
Por otra parte, no debemos olvidar que el trabajo es uno de los factores básicos de
producción. Incrementar el trabajo, por medio de la rentabilización de los medios
tecnológicos, es estar contribuyendo al incremento de productividad. Y además,
cuando al utilizar fas nuevas tecnologías rentabilizamos mejor cada uno de los
factores de producción lo que estamos aportando es un incremento de productividad
que, en principio, puede relacionarse con esa implantación tecnológica.
No vamos a insistir en este punto. Las nuevas tecnologías son un factor de
productividad, pero no el único, y no siempre y en cualquier escenario económico y
en cualquier sector productivo de la misma forma.
D.- Cambios organizativos
Según Ryan <1996),
la organización del trabajo se puede definir, en sentido estricto, como el modo
en que se organizan los procesos productivos en un lugar de trabajo
determinado. <•.> No obstante, el concepto de organización del trabajo suele ser
más amplio que los meros procesos productivos. Por ejemplo, en el concepto
se incluye igualmente el análisis del tejido de relaciones sociales y funcionales
que se dan en un lugar de trabajo, esto es, las relaciones de los trabajadores
con los compañeros, los supervisores y la alta dirección” (p. 314).
Cuando hablamos de cambios organizativos en la empresa nos estamos refiriendo
tanto a la modificación de fa configuración tanto orgánica como funcional de la
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misma <modelos organizativos), pero también a la forma de trabajar en ella
(organización del trabajo y relaciones laborales).
Han variado radicalmente no sólo los escenarios (demográficos, políticos,
económicos o comerciales) sino también las estrategias ligadas a ellos. Como afirma
la profesora Castaño,
desde el punto de vista de la organización de las actividades productivas hay un
cambio fundamental de objetivos que consiste en pasar de vender lo que se
produce (colocar una producción decidida por la cúpula de la empresa) a
producir sólo aquello que se va a vender <producción adaptada a los deseos de
los clientes) (1997, p. 91).
Este cambio de enfoque trae consigo cambios inducidos de hondo calado. Pero, por
otra parte, también hay que tener en cuenta <Finkel, 1995) que cuando se introducen
innovaciones, como pueden ser el enriquecimiento de tareas o las llamadas
tecnologías flexibles, “no necesariamente alteran esquemas organizativos
subyacentes” (p. 113).
Presentamos a continuación unas pinceladas sobre algunos de los modelos
organizativos cuya vigencia haya sido o sea importante y haya sido o sea
cuestionada.
Se habla de Nuevas Formas de Organización del Trabajo como una parte de las
estrategias de las empresas, sobre todo de las industriales (Castillo, 1991).
Estas nuevas formas se centrarían en dos aspectos fundamentales:
— La reestructuración del trabajo, sobre todo como consecuencia de la
implantación de la robotización y las nuevas tecnologías
— La descentralización productiva, lo que algunos denominan ‘nueva división
internacional del trabajo’ (Fróbel, Heinrichs y Kreye, 1980).
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En 1984 se publicó en Alemania el libro de Kern y Schumann Ende der
Arbeitsteilung?, traducido al castellano por el Ministerio de Trabajo en 1989, a nivel
institucional, bajo el título de El fin de la división del trabajo. Racionalización en la
producción industñal, que abrió un gran debate no sólo en el ámbito científico, sino
en el social, industrial y laboral. Dos años después Baethge y Oberberck publicaron
también en Alemania el libro Zukunft der Angesteilten. Neue Technoligien und
berw7iche Perspektiven in BOro ¿md Verwaltung, traducido y publicado en castellano
también por el Ministerio de Trabajo en 1995 (Secretaria General Técnica> bajo el
titulo de El futuro de los empleados. Nuevas teonologias y perspectivas
profesionales en la gerenc¡a empresarial. Ambos libros fueron el resultado de un
proceso de investigación llevado a cabo desde el instituto SOR de Gotinga. El
primero trataba de dilucidar las tendencias de racionalización en la industria; el
segundo pretendía lo mismo en el sector de los servicios. Su lectura es obligada para
entender no sólo los cambios o tendencias entre sectores (de ‘obrero a empleado’;
del ‘trabajo manual’ al ‘trabajo intelectual’), sino también dentro de cada uno de los
sectores.
Se ha producido una superación del taylorismo. No debemos olvidar que los
estudios de Taylor van encaminados a buscar y encontrar aquellos procedimientos
que resulten más adecuados para incrementar la racionalidad empresarial en un
contexto (último tercio del siglo XIX y primer tercio del siglo XX> presidido por el
estancamiento económico y la conflictividad social (aparición de los primeros partidos
socialistas y organización de trabajadores de la industria y personal no cualificado en
sindicatos).
Como afirma Castillo,
los discursos sobre el fin del taylorismo como principio organizativo se han
prodigado a lo largo de tos años setenta, hasta el punto de que suele darse por
supuesta su desaparición práctica. La agonía taylorista habría sido rematada,
además, por los imperativos derivados de la ‘nueva tecnología’, incompatible, al
parecer, con los viejos esquemas (1991, p.39).
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Pero, haciendo un análisis más riguroso, los planteamientos de Taylor debemos
contemplados desde una doble vertiente, es decir, como contenido circunstancial, no
válido, por cuanto se referían a una etapa industrial y empresarial básicamente de los
años 1880 a 1920, con gran peso de campesinos y emigrantes; se defendía una
división del trabajo al máximo (separación entre quienes ejecutan y quienes diseñan
el trabajo); se daba un empobrecimiento claro de tareas <fragmentación y
especialización); en el sistema de primas (remuneración basada en el salario
diferencial) prevalecía la teoría X de McGregor (1960) (el ser humano es perezoso,
evita la responsabilidad, necesita dirección y debe ser forzado a trabajar). El
incremento de la renta y la cultura exige hoy la teoria Y de McGregor (el ser humano
busca responsabilidad y desea utilizar sus capacidades); y, por último, había una
separación entre pensamiento y acción. Pero, por otra parte, hay un contenido
universal que sigue siendo válido, como es el referido al análisis y división de los
puestos de trabajo; aplicación del mejor método en la producción; medida del tiempo
y su importancia en la eficacia; disponer de documentación; sistematizar
procedimientos y controlar.
Planteado como una necesidad de adaptación a los tiempos, Taylor desarrolla su
propuesta sobre la dirección científica, caracterizada por ser “ciencia en lugar de
empirismo. Armonía en lugar de discordia. Cooperación en lugar de individualismo.
Máxima producción en lugar de producción limitada. La formación de cada hombre
para que alcance su grado más alto de eficiencia y prosperidad” <Taylor, 1986, p.
125).
Chanaron y Perrin (1991) hacen un análisis del sentido científico de la organización
defendida por Taylor, y lo identifican más bien con un sentido mecanicista. No
podemos, además, quedamos en los planteamientos expresos. Como recoge
Braverman (1987), y, sobre todo, como analiza Friedman (1968), hay que tener en
cuenta los principios subyacentes en el taylorlsmo, su concepción de la naturaleza
humana y de la sociedad y de la empresa. Las críticas a la Organización Científica
del Trabajo de Taylor podrían resumirse en torno a das enfoques. El primero, desde
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una perspectiva psico-social, a la organización defendida por Taylor se le critica la
desmotivación del trabajador, el estrás, la concepción utilitarista de la persona y la no
valoración de la iniciativa individual; el segundo, desde una perspectiva que
podríamos denominar crítica se dan dos tendencias, la que podría encuadrarse en el
pensamiento marxista o neo-weberiano, que analiza el papel del poder en la
producción y saca las consecuencias que de la forma de ejercerse el control en la
organización taylorista puede tener en la sociedad como filosofía; y la otra, ligada a
la Escuela de la Regulación francesa, centra su análisis más en los aspectos
macroeconómicos, y así el taylorismo es visto como un intento de modificar las
relaciones sociales, haciendo que desaparezca el obrero de oficio y, como
consecuencia, el movimiento y organización sindical.
En consecuencia, tas empresas han evolucionado hacia un esquema postaylorista
que, en síntesis, podría sintetizarse en enriquecimiento de puestos, menos
separación entre pensamiento y acción, servicios centrales ligeros, mayor
descentralización y trabajo en equipo.
Pero no sólo se ha dado una superación del taylorismo, sino que se ha ido más allá
del fordismo. El concepto de fordismo lo generaliza la Escuela de la Regulación
francesa, aunque el término parece ser que fue acuñado por Gramsci.
La preocupación de Taylor se centró en elevar la eficacia industrial; sin embargo dio
poca importancia al problema derivado del excedente de producción. Es
precisamente Ford quien aborda este problema y trata de resolverlo desde dos
perspectivas distintas. A nivel interno, dentro de la empresa, introduciendo cambios
técnicos (introducción de la línea de montaje) y organizativos (trabajo en cadena); a
nivel externo, fuera de la empresa, incrementando el consumo del producto
fabricado, en primer lugar, entre fos propios trabajadores de la empresa (subidas
salariales compensadoras>, y entre toda la población. El exceso de producción, con
los problemas añadidos del stock, se tratará de resolver además con el incremento
del tiempo de ocio <reducción de jornada semanal, vacaciones).
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La fórmula que estuvo funcionando con éxito hasta finales de los años sesenta,
comienza a quebrar cuando con los setenta llegan los grandes cambios en el
panorama económico internacional (crisis del petróleo, éxito industrial de Japón y
otros paises del sureste asiático) que obligan a una reordenación del mercado
internacional. A la vez surgían las grandes innovaciones tecnológicas
(microelectrónica, biotecnología, nuevos materiales) que traen como consecuencia
una reestructuración de la industria y de los servicios. Ante esta realidad no era
posible quedar impasible.
Como intento de superación del fordismo aparecerán básicamente dos tendencias:
La denominada especialización flexible y el modelo de producción justo a tiempo.
Es ya clásica la síntesis de la opisición entre fordismo (viejos tiempos) y postfordismo
<nuevos tiempos) empleada por primera vez por Sayer y Walker (1984, p.193),
adaptado por Finkel (1995, p.139) y maquillada por Castaño (1997, p.96), por lo que
no vamos a insistir en ella.
Superado el taylorismo y habiendo ido más allá del fordismo, ¿hacia dónde se
tiende? La respuesta parece estar clara: Hacia la organización orientada a
procesos.
Después de la Segunda Guerra Mundial las necesidades de proveer de los productos
esenciales a la población llevó a estrategias de producción que garantizaran el
abastecimiento. Cuando se logró el equilibrio entre la oferta y la demanda, se
potenciaron los departamentos comerciales en las empresas, dirigidos
mayoritariamente por ex militares y, cuando no era así, adoptando un estilo
autocrático y no participativo El taylorismo se puso de moda. Como afirman
Johanson, McHugh, Pendlebury y Wheeler (1995), al crecer de forma exponencial las
compañías, “el estilo autocrático se tomó más burocrático, con jefes funcionales que
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manejaban sus departamnetos como feudos; gerentes del primer nivel que no se
ponían de acuerdo en las estrategias” (p. 16).
En la década de los 60, determinadas compañías japonesas, y fundamentalmente
Toyota, comenzaron a orientar su producción con dos objetivos básicos: mejorar la
calidad y reducir los costos. Pero mientras esto sucedía en Japón, en Occidente
(EE.UU y la Europa que se rehacía y reconstruía de la guerra) se esforzaban por
analizar, segmentar y reanalizar el mercado. Con la crisis del petróleo de 1973 otras
Compañías japonesas siguieron el ejemplo de Toyota orientando su organización a
los procesos, mientras que las occidentales seguían orientadas al mercado que ya
estaba desacelerado. La incursión de Toyota, Nissan y Honda en el mercado
estadounidense y la penetración de Sony en el mercado occidental pusieron en
entredicho los planteamientos taylorianos. Esto hizo que en la década de los 80
algunas compañías occidentales comenzaran a utilizar muchas de las técnicas y
filosofía de las japonesas, aplicadas tanto a la producción como a la prestación de
servicios.
Merli (1990) hace una síntesis de esta evolución tanto en las empresas japonesas
como en las occidentales, significando que en Japón, al comienzo de los años 50 se
parte de una organización burocrática, motivada por la producción, para que en 1973
se oriente fundamentalmente a los procesos, aunque siguiendo motivada por la
producción, para pasar en los años 90 a estar motivada por el mercado, pero
orientada a los procesos. Sin embargo, en las empresas occidentales, a mediados de
la década los 50 se daba una organización burocrática motivada por el mercado, para
pasar en los años 80 a preocuparse por la orientación hacia los procesos y motivada
por la producción y por el mercado.
La evofución que se produce en fa orientación a los procesos, abandonando
progresivamente los planteamientos burocráticos y autocráticos del taylorismo,
supone la asunción de las técnicas basadas en nuevas tendencias: JIT (Just in
Time), implantada por Toyota en 1983; TQM (Total Quality Management), estrategia
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desarrollada por Deming y BPR (Business Process Reengineedng), conceptualizada
y aplicada por Hammery Champy. Las empresas, según Johanson y otros (1995),
comenzaron a reconcentrar sus energías en la mejora de las operaciones de
manufactura, con la creación de mejores organizaciones de ingeniería,
racionalización de proveedores, mejor tiempo de respuesta y ‘empatía de
servicio’ y, en generai, haciendo más estrictas las normas de operación( p. 26).
El término empatia de servicio fue utilizado por primera vez por Band <1991) y con él
está queriendo establecer el nexo de unión cliente-producto.
Veamos, en primer lugar, la tendencia JIT. La fabricación justo a tiempo (Just in Time
se utiliza en Japón; es similar al sólo por si acaso -Just in Case- más extendido en
occidente) es una filosofía unificada que demanda la reorganización total de las
operaciones con el objeto de reducir al mínimo las actividades inútiles, que no son
valor añadido, alineadas y equilibrarlas con la demanda. Esta filosofía nace en Japón.
Según Sayer,
con el sistema JIT, uno de los objetivos clave es la reducción del tiempo que se
tarda en poner en marcha las máquinas. Su logro se ve facilitado, en gran
medida por la estrecha relación, corriente en Japón, entre la dirección, los
ingenieros de desarrollo y los trabajadores de la planta <1995, p. 180).
En JIT, las mejoras se enfocan en funciones individuales <por lo general desde la
fabricación). Las compañías se vuelven más eficientes al aplicar los principios de
JIT, que podríamos resumirlos en buscar y reducir al mínimo lo inoperante, lo inútil,
cuestionar si las actividades suponen un valor añadido y tratar de equilibrar las
actividades operacionales para reducir el cuello de botella.
Desde que Japón comenzó a reconstruir su economía después de la Segunda
Guerra Mundial, los líderes de la industria se esforzaron en competir con Occidente y
en derrotarlo, sobre todo a las compañías estadounidenses. Con esta estrategia, en
principio simple, se dedicaron a buscar y utilizar herramientas tácticas que les
permitieran lograr su meta.
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A este respecto, el líder fue Toyota que dedicó más de veinte años a diseñar el
Sistema de Producción Toyota, que contiene los principios de lo que hoy conocemos
por JIT. Después del primer embargo del petróleo en 1973, las compañías japonesas
comenzaron a imitar la especial producción de Toyota, su fanatismo por eliminar el
desperdicio en los procesos de manufacturación.
Desde mediados de los 70 las compañías japonesas se habían estado introduciendo
de una forma casi rutinaria en los mercados occidentales y, especialmente, en el
estadounidense, sobre todo en sectores del automóvil y electrodomésticos. Como
dice Johannsson y otros (1995), “las herramientas tácticas se habían convertido en
armas estratégicas” <p. 26).
No faltaron empresas occidentales y de EE.UU. que, con una visión restringida,
achacaron el éxito de las empresas japonesas a los bajos salarios, la propia cultura
japonesa, el robo de patentes y otro sin fin de razones reales o imaginadas. Sólo
unas pocas fueron capaces de entender que lo que realmente estaba sucediendo era
que los japoneses estaban empeñados en dominar herramientas tácticas orientadas
hacia los procesos, como sucedía con JIT y TQM, que estaban cambiando las bases
de la competencia. Se han criticado bastante los planteamientos del JIT, sobre todo
desde posiciones de izquierda <Piore y Sabel, 1984), especialmente cuando se
entiende la fabricación flexible como sucesora de la fabricación en masa.
La tendencia en torno a la denominada Calidad Total (TQM) ha adquirido en la
actualidad una importancia relevante. Sin pretender hacer un desarrollo ni histórico ni
conceptual (pueden consultarse las obras de Feigenbaum (1994), Crosby (1989),
Deming (1989>, lshikawa (1994), Juran (1994) o Gryna y Juran (1994), entre otros),
desarrollo alguno de los aspectos que tienen más que ver con el enfoque de este
trabajo y apoyándome, fundamentalmente, en testimonios de personas del ámbito
empresaril español para constatar que también aquí ha calado esta tendencia. <En
septiembre de 1998 se ha celebrado en Barcelona el IX Congreso de Empresas de
Calidad, auspiciado por el International Quality Movement, en el que se han
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presentado experiencias empresariales concretas en los diversos ámbitos de los
sectores productivos).
La administración de alta calidad busca crear un ambiente de trabajo en el cual la
meta es hacer bien las cosas desde la primera vez; donde la calidad se diseña e
integra en cada actividad en lugar de ser inspeccionada y controlada después de
realizada. La TQM (Total Quality Management) está orientada sobre todo a los
profesionales, con un enfoque que utiliza los cambios de cultura organizacional para
impulsar todo el esfuezo. El enfoque está en reducir el costo de la calidad.
Esta filosofía es más europea. Las empresas europeas no sólo tienen que sobrevivir
sino progresar, sobre todo teniendo en cuenta la competencia de las empresas
japonesas. Progresar no es posible sin ofrecer calidad de productos y servicios, que
los clientes los encuentren atractivos y válidos al precio ofertado. Para Moro (1992),
“sólo las compañías que alcancen la calidad total, la excelencia, ofrecerán esos
productos y servicios, y tendrán esa ventaja comparativa que juega un papel vital en
el éxito y el futuro de Europa” <p. 157). En 1988 se crea en Europa la Fundación
Europea para la Gestión de la Calidad (EEQM) formada por compañías líderes como
Nestlé, KM, Volkswagen y Electrolux, entre otras. Su objetivo es hacer de Europa la
fuerza directora del mercado mundial, creando las condiciones para desarrollar esa
posición en la industria europea por medio del reforzamiento del papel de la gestión
en las estrategias de calidad (En España se ha creado la Asociación Española Rara
la Calidad, AEC, la cual tiene una Sección de Calidad en la Educación).
Asociado a Calidad Total se da el término excelencia. Este término aparece ligado a
las obras de Tom Peters (en 1982 escribe junto con Bob Waterman En busca de la
excelencia). Para Larrea <1992),
la calidad es una marcha hacia la excelencia, es un proceso de mejora
continua, lo que los japoneses han popularizado con el término ‘Kaizen’. La
calidad es la calidad del producto más la calidad de servicio; es la resultante de
la calidad de una organización, y la calidad de una organización no es sino la
resultante de la calidad de las personas (p. 257).
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La calidad es también una herramienta extraordinaria de competitividad, sobre todo
para aquellas empresas que no tienen más remedio que adoptar una estrategia de
diferenciación.
Siguiendo a Olarte (1992), “la esencia de la calidad total, con independencia de las
técnicas que se empleen, de las rigurosas estadísticas de control y demás, es que
toda la organización centra sus objetivos, su esfuerzo y su atención constante en la
relación cliente-producto” (p. 110). Como es obvio, esto exige un gran esfuerzo
permenente para formar y desarrollar cada proceso y cada persona en temas como
planificación, producción, servicio, liderazgo, asesoramiento y autoperfeccionamiento.
Para el Profesor Díez de Castro (1990), para conseguir la calidad total en la gestión,
hay que trabajar en tres direcciones, el liderazgo, la supresión de barreras
organizativas y el progreso en la resolución de problemas. El ejercicio del liderazgo
implica la planificación estratégica que, siguiendo a Porter (1980) debe ir enfocada a
la competitividad y comprender la diferenciación o especificidad de la empresa en
productos y/o servicios y el liderazgo en cotos.
Habría que partir de un análisis wots-up, es decir, análisis de las debilidades,
amenazas, fortalezas y oportunidades (DAFO) de una organización o negocio que
sirva como base para una nueva planificación. Una metodologia posible seria la del
desarrollo organizativo (DO) que se ocupa específicamente de la introducción de los
cambios.
Para concluir estas reflexiones es preciso constatar que para suprimir las barreras
organizativas habría que hacer un análisis de los distintos parámetros que componen
la organización teniendo en cuenta unas determinadas características. Esto es lo que
se intenta sintetizar en el cuadro siguiente en el que, junto a los parámetros de
estructura, puestos, poder, coordinación y cultura aparecen las características
asociadas a cada uno de ellos. Una síntesis es la que se recoge en el cuadro 01.33.
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cl.33
Parámetros y características de las barreras arganizativas
Parámetros Características
Estructura Agrupación en base a mercados
Estructura de organización plana (1)
Gran ámbito de control
Puestos Enriquecimiento del trabajo (2)
Preparación y formación
Poder Amplio grado de descentralización
Coordinacion Equipos y grupos
Difusión de la información
Mecanismos de enlace (3)
Cultura Valores comunes
Formas de trabajar
<1)-Se entiende por estructura de organización plana aquella que está compuesta por pocos niveles dé
autoridad o jerarquía.
(2)-Por enriquecimiento del trabajo se entiende el incremento de la cantidad de responsabilidad qué
una persona es capaz de ejercer en su entorno de trabajo.
(3)-En el parámetro ‘coordinación’ los mecanismos de enlace han de ir más allá del llamado puente dé
• Fayol, que podriamos definirlo como un puente organizativo que permite la comunicación directé
entre los miembros del mismo nivel, aunque de diferentes divisiones o departamentos. Los~
• mecanismos de enlace deben contemplar la información tanto ascendente como descendente.
Para afrontar la resolución de problemas, con independencia de otras técnicas, se
están imponiendo en las empresas los llamados círculos de calidad que son grupos
permanentes establecidos por una organización para encontrar soluciones a los
distintos problemas, a lo largo de un determinado lapso de tiempo, utilizando técnicas
estadísticas elementales.
Para Bouffartigue (1983),
la participación del proceso de trabajo hace indispensable la participación de los
trabajadores en la innovación tecnológica; los círculos de calidad, que
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corresponden a un reajuste de la organización científica del trabajo, aparecen
como una forma de reconocimiento y movilización de los conocimientos
colectivos obreros (p.l7).
En esta misma línea de relacionar cambios organizativos e innovación tecnológica, a
través de los círculos de calidad, Chanaron y Perrin <1991) dicen que “resulta
indispensable lograr una evolución simultánea de los medios tecnológicos
(automatización, robotización, etc.) y de los métodos de promoción y movilización de
las capacidades de innovación de los agentes de ejecución” <p. 87). Para Diez de
Castro (1992), “sólo hay una cuestión en la que el directivo no puede ceder un ápice
en su responsabilidad, la determinación del tipo de problema que realmente hay que
abordar” (p. 81)
Para finalizar, cuatro son los grandes objetivos de cualquier empresa trata de
conseguir y que la EFQM ha hecho suyos: la satisfacción de los clientes, la
satisfacción del personal, el impacto en la sociedad y los resultados económicos y
financieros
Por último, analicemos brevemente la técnica de Reingeniería de procesos de
negocios (BPR). Si bien es cierto que las anteriores herramientas permiten a la
empresa un impacto en el mercado y una determinada efectividad interna, no la
colocan en posición privilegiada de competitividad frente a sus rivales. De ahí que
surgiera una nueva técnica, la de reingeniería de procesos de negocios <BPR) que
intenta dar respuesta a la exigencia de competitividad (Santodomingo y Carretero
1996, la denominan rediseño de procesos organizativos).
Como afirma Hammer (1991),
las grandes inversiones en tecnología de la información han dado resultados
decepcionantes, en gran parte debido a que las empresas tienden a utilizar la
tecnologia para mecanizar antiguos modos de llevar el negocio. Dejan los
procesos existentes intactos y utilizan los ordenadores simplemente para
acelerarlos (p. 34).
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No vamos a reproducir aquí las reflexiones ya hechas sobre la tecnología. Sin
embargo, son necesarias otras para contextualizar la informática en el ámbito de los
procesos organizativos. Dicho de otra forma, relacionamos tecnología y organización.
La tecnología ha sido siempre un motor de cambio en los procesos de producción y
de servidos y, por ende, en el desarrollo económico de los pueblos. Como afirma
Reinoso y Reino (1992), “los avances de la humanidad se deben fundamentalmente
a la asimilación de nuevas tecnologías en los usos y costumbres de los hombres. La
historia de la humanidad es paralela, en buena medida, a la historia del cambio
tecnológico” (p. 37). Si esto es así de forma genérica, y los hechos así lo confirman,
en el ámbito empresarial cobra aún mayor relevancia. “En el mundo de la empresa
moderna, las nuevas tecnologías constituyen la prueba de fuego de su capacidad de
anticipación, adaptación y transformación” <Reinoso y Reino, 1992, p 37).
El factor tecnológico (Trist, 1991), y recientemente el informático, ha dado pie a gran
número de investigaciones y ha suscitado polémicas cuando se le ha tenido en
cuenta en el análisis de la estructura y el comportamiento de las organizaciones
(Peiró, 1987). Se han planteado posiciones alternativas que pasan por la propia
conceptualizadón de la tecnología (Child, 1974), la consideración de su influencia
sobre las variables organizacionales, y su configuración como un subsistema dentro
de la organización considerada como sistema abierta (Prieto, 1990).
La polémica clásica en este panorama, se ha centrado en dos posturas relativamente
encontradas. La de los defensores del “determinismo tecnológico” (Woodward, 1965;
Thomson, 1967>, que defienden que se da una prevalencia del factor tecnológico
sobre otros ambientes o contextos en la determinación de la estructura,
características y desempeño organizacional, resultando ser la causa del cambio
organizativo, frente a la de los defensores de la “elección organizacional” (Trist,
Higgin, Murray, Pollock, 1976) que
consideran la tecnología específica de las distintas unidades o grupos de la
organización señalando que ésta ha de ser considerada junto con el sistema de
las relaciones humanas, con el fin de optimizar el ajuste entre ambos
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subsistemas organizacionales al nivel de las unidades básicas de trabajo
(Prieto, 1990, p. 275-276).
En la actualidad, la capacidad de respuesta que tienen las tecnologias en la
comunicación ha puesto sobre el candelero su capacidad de influencia, llegando a la
llamada sociedad de la información. Las divisiones que hasta ahora se venían
estudiando e implantando como grupos independientes y, a la vez relacionados entre
sí (tecnología básica, informática y telecomunicaciones) y, en este último, las
infraestructuras y servidores diferenciados para transmitir voz, imagen, texto y datos,
se han visto superados por la posibilidad de integración tanto de los servidores como
de los contenidos.
La realidad hoy puede analizarse en el contexto del BPR como método de cambio
organizacional. Como afirman Chanaron y Perrin (1991, p.88) “la informática es una
respuesta a las contradicciones del taylorismo”.
Todas las teorías y polémicas en torno al papel de las nuevas tecnologías en el
proceso de reordenación organizacional se dejaron a un lado cuando en 1990 M.
Hammer publica su artículo “Reengineen’ng Wark: Don? Autamate, Obliterate’
(Hammer 1990) y su expresión “reingeniería de procesos de negocio” (BPR, Bus¡ness
Process Reeng¡neering, en inglés). Esta teoría, desarrollada más tarde por Champy
<1996) y por el propio Hammer con Champy (1993), ha tenido una influencia decisiva
en el ámbito de las empresas.
¿En qué consiste el RPR? La traducción que se ha dado al español de la expresión
Business Process Ree¡ngineering puede llevar a confusiones. Quizás más que hablar
de reingeniería habría que hablar de reorganización. La reingeniería seria una buena
reorganización, una organización innovadora, con criterios racionales, no influidos por
la historia ni por las ideas preestablecidas. Desde este contexto, el BPR debería ir
acompañado de la aplicación del presupuesto de base cero, que consiste en la
presupuestación que fija cada año los créditos en cero, debiendo justificar todas las
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partidas que se introducen, no sólo los incrementos. Como hemos apuntado más
arriba, su significado es el de rediseño de procesos organizativos.
Como cualquier modelo, BPR se apoya en unas premisas sobre las que desarrolla la
conceptualizadón de la realidad. Y la premisa es simple, según Santodomingo y
Carretero (1996): “Todas las organizaciones, independientemente de su área de
actuación, se están convirtiendo progresivamente de un sistema de tipo industrial-
productivo <...) a un nuevo sistema basado en la gestión de información que requiere
de nuevas técnicas” (p. 292).
En la década de los noventa los modelos organizativos existentes se han
cuestionado por su eficacia (al cambiar las condiciones políticas, económicas y de
mercado y producción internacionalizados), y por la concepción de poder y de
relación que subyacía en ellos. Estos han sido cambios en el entorno a nivel
macroeconómico. Pero el entorno también ha variado en aspectos relacionados con
el mercado y con la propia razón de ser de la empresa. Los cambios que han
obligado a la empresa a modificar y adaptarse han sido básicamente tres:
El cliente. Los clientes han pasado a controlar la relación comercial en vez
de los vendedores. Cada vez más los clientes demandan productos que
den respuesta a sus necesidades específicas. De ahí el interés por parte de
las empresas en conocer, de manera individualizada, a sus clientes
— La competencia. Ahora no sólo hay competencia, sino que la hay de
muchas clases. Se venden artículos parecidos sobre bases competitivas
totalmente diferentes: Calidad, precio, selección, servicio <antes, durante o
después de la venta), etc. Por tanto, la competencia no sólo entendida
como incremento de competitividad, sino como exigencia de mejores
precios, mejor calidad y mejor servicio
— El cambio constante. No sólo ha cambiado el papel jugado por el cliente o
el enfoque de la competitividad; el ritmo del cambio y su permanencia
obliga a las empresas a una constante adaptación, mejor dicho, a una
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actuación previsional, adelantándose con sus respuestas a las demandas
que le vayan a hacer.
Lo que defiende básicamente BPR es que hay que redefinir, replantear, reorganizar
los negocios. Pero, ¿qué es el BPR? Nada mejor que partir de la definición de
quienes acuñaron la expresión: “Es la revisión fundamental y el rediseño radical de
procesos para alcanzar mejoras espectaculares en medidas críticas y
contemporáneas de rendimiento, tales como costes, calidad, servicio y rapidez”
(Champy y Hammer, 1993, p. 12). De la definición anterior cabe destacar dos
aspectos fundamentales, su orientación a los procesos y su carácter radical.
Una de las grandes corrientes del management moderno, centrada en la eficiencia de
las organizaciones, es la que se articula en tomo al factor humano. Con antecedentes
como D. McGregor o E. Mayo, las diversas escuelas sobre liderazgo, motivación,
comportamiento organizativo y autores como Maslow, Kotter o Zalezmick, son
ejemplos ilustrativos de este enfoque. En una perspectiva, en cierto modo opuesta,
se encontrarían las técnicas que buscan la eficiencia por medio de la optimización de
operaciones, heredadas en cierto modo de los trabajos de Taylor. Ya se ha analizado
en apartados anteriores la evolución en la organización de las empresas y a qué
filosofía responden las técnicas que se utilizan. A diferencia de las anteriores
aproximaciones al problema, el BPR concentra sus esfuerzos de análisis, no en el
factor humano, ni en las operaciones o tareas elementales que constituyen la
actividad de la organización, sino en sus procesos de negocios, es decir, en cada uno
de los cómputos de actividades que permiten conseguir un objetivo material de la
organización (fabricar un producto o línea de productos, proporcionar un servicio o
gama de servicios).
El resto de los aspectos de la organización, desde el diseño de sus estructuras
hasta las descripciones de los puestos de trabajo, pasando por los sistemas de
control, se supedita a la optimización del proceso (y, si es preciso, se cambia
radicalmente (Cueva y Pérez, 1995, p.21>.
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Para Johansson y otros,
la reingeníería de procesos es, por definición, el método mediante el cual una
organización puede lograr un cambio radical de rendimiento medido por el
costo, tiempo de ciclo, servicio y calidad, mediante la aplicación de varias
herramientas y técnicas enfocadas en el negocio como una serie de procesos
del producto principal del negocio, orientados hacia el cliente en lugar de una
serie de funciones organizacionales <1995, p. 30).
La reingeniería muestra a las empresas cómo integrar funcionalmente tareas
separadas en procesos de trabajo unificados <Ghoshal y Bartlett, 1995). Hay que
utilizar toda la fuerza, todas las capacidades y recursos que ofrece hoy la tecnología
de la información para rediseñar <diseñar de nuevo) los negocios, los procesos de
negocios, introduciendo cambios radicales que hagan mucho mayor el rendimiento.
Pero la duda surge: ¿Un proyecto BPR es el que actúa sobre todos los procesos de
un determinado negocio, o se puede considerar proyecto BPR el que se centra
solamente en uno o dos procesos? De hecho, el proyecto de la Ford a la que se
refieren Hammer y Champy (1993) va dirigido a procesos individuales. Las empresas
tendrán que identificar claramente el proceso o los procesos principales, entendiendo
por tales una serie de actividades vinculadas que cruza los límites funcionales y que
se dirige a las necesidades y expectativas del mercado a la vez que impulsa la
organización.
Existen básicamente tres tipos de objetivos de reingenieria de procesos que una
empresa puede emprender
— Mejorar costes. BPR debe contribuir a reducir los costes de aquellos procesos
complementados de una manera más significativa que lo que supuso la reducción
de costes cuando se introdujo la mecanización
— Mejorar la competitividad. En los procesos centrales de la empresa, la puesta en
marcha de un proyecto BPR va dirigido a lograr el nivel mejor que el que tenga el
mejor competidor del sector
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— Realizar un punto de innovación total (Breakpoint). No siempre hay que emprender
un proyecto BPR para igualar o superar al líder del sector; a veces el líder es la
propia empresa y deja de sedo. Habrá que lograr un punto de inflexión a partir del
cual se redefinan de nuevo todas las condiciones competitivas.
Johansson (1995) analiza tres ejemplos concretos de empresas que actuaron sobre
cada uno de estos tipos: Dun & Bradstreet, como ejemplo de mejora de costos; AT
&T y Power System, como ejemplo de mejora de competitividad y Coca-Cola y
Scheweppes, como búsqueda de puntos de innovación radical en los procesos
principales.
Cueva <1995), hablando del punto de inflexión, del Breakpoint, dice que
este carácter deriva de su ambición de conseguir mejoras espectaculares,
cualitativas más que cuantitativas, así como del convencimiento de que tales
mejoras son, en muchos casos, factibles, si los procesos se analizan sin
prejuicios ni ideas preconcebidas, y se tiene el valor y la perseverancia de llevar
a la práctica las conclusiones del análisis (p. 21).
Es lo que Johansson et alt. (1995) llaman “romper la vajilla”, es decir, no tener en
cuenta condicionamientos históricos <referidos a la propia empresa) ni ideas
preestablecidas.
En la técnica BPR, pues, toma un relieve fundamental el llamado BreakPoint, que
según (Klecker, 1995>, se estructura en tres fases, descubrir, rediseñar y realizar.
Estas tres fases tienen un enfoque integrado, que es el flujo conceptual.
Pero cabe preguntarse si el BPR es viable. Un planteamiento tan ambicioso como se
hace a través de BPR se sustenta en una experiencia real: La reorganización de la
Ford. Para Hammer y Champy <1995) la clave está en el “ciclo de vida” de los
procesos de negocio. Como ellos mismos señalan, a partir de su experiencia como
consultores, buena parte de los procesos existentes no deben su actual configuración
a un diseño deliberado, sino al sedimento de sucesivas improvisaciones que
resolvían las sucesivas complicaciones e incidencias no previstas sobre el problema
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inicialmente planteado. En otros casos, el proceso fue diseñado hace ya tiempo como
si fuera hoy, cuando las posibilidades tecnológicas e informáticas hoy existentes no
se daban.
Hay que tener en cuenta que BPR implica estructuras no jerárquicas, movilidad
funcional y jerárquica, integración multiprofesional y multicorporativa; que no hay
“jefes” sino “líderes con capacidad de innovar’; que cada equipo busca los medios,
herramientas, recursos que necesita en cada momento; que existe un cambio radical
del papel del administrador en la organización; que es necesaria la colaboración
sindical (sin ella el BPR es inviable) y que hacen falta recursos informáticos, ya que
son el factor crítico para facilitar el cambio.
No sólo a nivel internacional (grandes corporaciones bancarias, multinacionales
informáticas y de la industria) sino a nivel nacional esta metodología se ha llevado a
cabo con mayor o menor éxito. Pero lo que afirman quienes la han puesto en marcha
es que, cuando ha triunfado, las mejoras son evidentes.
Es preciso, por último, que nos planteemos la relación entre BPR e informática. Es
evidente, a partir de lo expuesto, que el peso de los Sistemas de Información en la
BPR es básico. “La tecnología de la información desempeña un papel crucial en todo
esfuerzo de reingeniería <Santodomingo y Carretera, 1996, p. 296).
Frecuentemente se ha pensado en la informática como una herramienta. Se ha
utilizado sobre todo para automatizar procesos, tareas, actividades. Para reducir
personal, para acelerar el tratamiento de la información, para obtener más
información y más fiable. Cuando todo esto se ha conseguido, la informática ha sido
considerada como una inversión rentable. Ya Galbraith (1977) desarrolló un marco
organizativo de referencia: La llamada teoría de procesamiento de la información,
definida por Gannon (1994) como aquella “que postula que una organización es un
sistema procesador de información y, como tal, debe incrementar su capacidad para
procesar información, o bien disminuir su necesidad de hacerlo cuando afronta
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problemas importantes”(p. 656). Porque siguiendo a Galbraith, “si una organización
no posee suficiente información, no podrá competir adecuadamente” (Gannon, 1994,
p. 200).
La utilización de la informática por la empresa se ha ido desarrollando a lo largo de
muchos años. Los diferentes sistemas se han ido construyendo de acuerdo con la
situación de la tecnología y de la organización en cada momento histórico. En todo
este periodo ha habido mucha informática como herramienta de productividad y poca
informática como elemento que participa en la estrategia de la empresa. Pero hoy los
Departamentos de Informática o de Sistemas de Información en las distintas
empresas tienen un papel decisivo en el rendimiento y competitividad de las mismas
porque se han convertido en algo más que una herramienta. Y esto ha sido así en
una doble vertiente:
— Como articuladores de las decisiones estratégicas de la Dirección, se ha
potenciado la cultura organizativa, la imagen corporativa, a través de la
mecanización, homogeneización e integración de los procesos en las
grandes áreas, comprendiendo la ofimática, los desarrollos propios, las
comunicaciones (correo electrónico, integración de teléfono, fax, etc.>, y
fundamental a nivel interno, el servicios al cliente
— Como impulsores del cambio organizativo, propiciando distinta forma de
trabajar, distintos medios de trabajo y la homogeneización de procesos y
procedimientos.
Todo esto ha supuesto para las empresas grandes inversiones en plataformas
informáticas y en infraestructuras (Hardware), en desarrollos, en comunicaciones y
redes y en formación del personal. En la formación del personal habría que
diferenciar el propiamente informático (formándole en las nuevas respuestas, en las
nuevas herramientas, en los desarrollos y en mantenimiento) y el personal usuario
de la informática (formándole en la nueva cultura como organización, en las nuevas
formas de trabajo, en el uso de los instrumentos y desarrollos).
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Según estudios llevados a cabo por Andersen Consulting, en 1996 las empresas
dedicaban a formación del personal informático un 20% de la inversión que supone la
puesta en marcha de nuevas aplicaciones o desarrollos de procesos y en torno a un
0,7% en formación de usuarios sobre el coste total de los gastos de personal.
Podemos finalizar esta descripción con las palabras de Santodomingo y Carretero
(1996):
...la tecnología de la información ha sido el elemento que, desde la
organización, ha posibilitado el abandono de la antigua regla <o creencia) para
la adopción de una nueva, más poderosa y actual, que puede conducir a la
consecución de una ventaja competitiva sostenible de forma duradera. <...)
son las tecnologías de la información fas que capacitan a las organizaciones
para el diseño y la realización de nuevos procesos de negocio que abandonan
los viejos modos de pensar, en favor de otros más adecuados al entorno actual
(p. 299).
Otra de las variables a tener en cuenta es que la nueva organización del trabajo ha
afectado a las relaciones laborales.
Sin pretender un análisis a fondo de cómo se han visto afectadas las relaciones
laborales al tener que enfrentarse a las nuevas formas de organización del trabajo en
los distintos países (Curtain, 1996, para Australia; Amadieu, 1996, para Francia;
Múller-Jentsch et alt., 1996, para Alemania; Koshiro, 1996, para Japón; Brulin y
Victorín, 1996, para Suecia; Ramsay, 1996, para el Reino Unido y Lewin, 1996, para
USA), destacamos aquellos aspectos comunes y más significativos de las posturas,
tendencias y evolución en esas relaciones.
Los cambios tanto tecnológicos como, en consecuencia, organizativos han supuesto
para los sindicatos tener que optar claramente entre oponerse a ellos (postura poco
pragmática, seguida por muy pocos y abandonada con posterioridad) o negociar sus
consecuencias, cuando han conseguido implantarse en las nuevas áreas de trabajo
que han ido surgiendo. Analicemos cuatro aspectos: La participación sindical en los
cambios organizativos, la participación sindical desde la negociación sectorial, las
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relaciones sindicatos-organizaciones empresariales y, por útlimo, las tendencias
organizativas sindicales.
Por lo que se refiere a la participación sindical en los cambios organizativos, la
mayoría de las legislaciones nacionales recogen las materias sobre las que se debe
negociar con los sindicatos. Los aspectos organizativos suelen estar fuera de esta
negociación por entenderse de competencia de la dirección.
Hay empresas, sin embargo, que antes de implantar una nueva organización del
trabajo informan a los representantes de los trabajadores, normalmente a través de
los Comités de Empresa <en los que no siempre el peso de los sindicatos es decisivo,
sobre todo entre los representantes del personal técnico).
La postura de los sindicatos ha sido, en todo caso, forzar al máximo que la
información llegue antes de implantarse para influir, en la medida que puedan, en su
adecuado encauzamiento desde la perspectiva de los trabajadores.
En cuanto a la negociación, en bastantes países industrializados la forma de
negociación colectiva se ha realizado a nivel sectorial. Si bien es cierto que esta
forma de actuación ha supuesto beneficios para el conjunto de los trabajadores de un
sector, fundamentalmente de tipo salarial, no lo es menos que, al producirse los
cambios organízativos a nivel de empresa, la fuerza sindical en la negociación se ha
visto muy reducida. Si a esto se añade que, como decimos a continuación, en
bastantes casos se llega a acuerdos por la cúpula tanto sindical como emrpesarial,
sin que ello suponga negociación en sentido estricto, pero sí criterios marco para la
misma, la negociación está sufriendo cambios muy profundos.
¿Cómo son las relaciones sindicatos-organizaciones empresariales? Se está
imponiendo el consenso y el pacto entre las cúpulas de los sindicatos y los
responsables de las organizaciones sindicales. Con ello se pretende crear un clima
de cooperación y colaboración que pueda ser trasladado a las empresas. Dado que
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estos pactos o acuerdos suelen estar fuera de negociación colectiva, la forma en que
se implante en cada una depende mucho del ‘talante’ del directivo concreto.
¿En qué forma está afectando a la organización sindical? Los cambios en el mundo
empresarial han obligado a los sindicatos a una reestructuración en su propia
organización. Ahí están sin resolver aún planteamientos como estructuración por
sectores de actividad o por oficios y profesiones. En el apartado siguiente se analiza
con mayor detalle la problemática sindical en función de los colectivos a los que sirve.
Como resultado de sus investigaciones Baethge y Oberbeck (1995) señalan tres
iniciativas sindicales (en el ámbito de los servicios y administraciones) orientadas a
superar su posición defensiva:
— Influir sobre los contenidos de las estrategias empresariales orientadas al
desarrollo de los sistemas informáticos
— Formular criterios orientados a la especificación y medición del rendimiento
— Desarrollar nuevas ideas sobre las categorías profesionales.
Finalicemos este apartado dedicado a los cambios tecnológicos y organizativos con
una de las conclusiones sacadas por Ryan (1996):
Las nuevas formas de organización del trabajo y algunas de las medidas
asociadas con ellas han provocado la oposición sindical. El mayor énfasis
puesto por la dirección en la comunicación directa con sus empleados ha
causado inquietud por la función de las formas tradicionales de negociación
colectiva. La cobertura sindical de trabajadores con calificaciones múltiples ha
sido problemática en los casos en que las normas de afiliación se basaban en
distinciones ocupacionales o entre trabajadores manuales y no manuales. Estos
y otros problemas de similar naturaleza han llevado a algunos sindicatos y
federaciones sindicales a cuestionar las políticas y prácticas tradicionales.
Algunos han considerado las nuevas formas de organización del trabajo como
una oportunidad para desarrollar nuevas funciones para ellos y nuevas vías
para alcanzar resultados positivos para sus afiliados. Otros han respondido con
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mayor cautela y han tratado de minimizar las consecuencias que el sindicalismo
tradicional considera negativas (p. 346-347).
E.- Cambios en las relaciones laborales
Aun cuando hemos analizado los cambios en las relaciones laborales como
consecuencia de los cambios tecnológicos y organizativos, es importante que nos
detengamos en describir algunos cambios más generales, pero a la vez más
profundos, producidos en el ámbito de las organizaciones sindicales y empresariales.
Para comenzar este análisis partamos de las siguientes afirmaciones:
Las relaciones entre los empleadores y sus asociaciones y los trabajadores,
agrupados en sindicatos, y, en su caso, los poderes públicos desempeñan
tradicionalmente una función económica de participación en la producción y el
reparto de los frutos del crecimiento (...) En este fin de siglo se han acelerado
bruscamente los cambios, y lo que era ayer estable está hoy en movimiento y el
mundo se transforma hasta el punto de desnortar a muchos. Cunden las dudas,
por ejemplo, a propósito de la actualidad de las relaciones laborales, bipartitas o
tripartitas (OIT, 1997, p. y).
Las palabras anteriores, escritas por el Director de la OIT Michael Hansenne en el
prólogo del informe El trabajo en el mundo 1997-1998. Relaciones laborales,
democracia y cohesión social ponen sobre la mesa la necesidad de una nueva forma
de relación laboral entre los representantes de la empresa y de los trabajadores.
Hay quien piensa que estamos asistiendo a un declive en las relaciones laborales
como consecuencia de una economía cada vez más competitiva e internacionalizada.
Para ello se fijan en un dato y dos síntomas. El dato es que desciende el índice de
sindicación en muchos países; los síntomas afloran en la inseguridad del empleo y la
desigualdad salarial.
Los dos síntomas anteriores están poniendo de manifiesto una tendencia en la
economía que está forzando la disminución de los costes salariales de los menos
cualificados, si se mantiene dentro de un mismo ámbito geográfico, o trasladando la
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actividad a otras zonas cuando no pueden reducir los costes salariales en el lugar
donde la ejercen.
Por otra parte, se está exigiendo cada vez mayor cualificación para hacer frente de
manera eficaz a los cambios tanto organizativos como tecnológicos.
Hasta ahora los posibles conflictos eran canalizados y resueltos (?) a través de los
representantes. ¿Puede permitirse la economía prescindir de la concertación y de la
mejora del clima laboral recurriendo únicamente a la negociación individualizada y a
la concertación a la carta con cada trabajador? Nadie se atreve a decir que sí. Pero,
¿cuál es la realidad?
Lo cierto es que se han producido cambios que han repercutido en los Estados, en
los Sindicatos y en los Empresarios. Entre otros, podemos destacar:
— Los cambios políticos ejemplificados en la caída del muro de Berlin
— La revolución tecnológica en la producción y en la comunicación
— La transformación en la manera de organizar el trabajo
— El surgimiento de nuevos países industrializados
— La interdependencia de las economías nacionales
— La competencia agresiva en la mayoría de los sectores.
El debate puede centrarse en dilucidar si estos cambios son causa o efecto de otros
cambios quizás más profundos <cambios demográficos, comercio exterior, inversión
extranjera). Esto es algo que tendrán que aclarar, si procede, otras ramas del saber
científico. En nuestro caso, por la repercusión que tiene en la formación, constatamos
la existencia de estos cambios y analizamos la repercusión que los mismos tienen en
las relaciones laborales. <Con independencia de las reflexiones más explícitas que se
han hecho al tratar los cambios tecnológicos y los organizativos en apartados
anteriores).
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Para ello, veamos por separado en primer lugar cómo han repercutido estos cambios
en los dos protagonistas de las relaciones laborales: Sindicatos y organizaciones
empresariales.
En primer lugar, ¿cómo han influido los cambios en los sindicatos y cómo los
sindicatos han cambiado o están cambiando? Partamos de que en España el artículo
7 de la Constitución hace “deI sujeto sindical unos de los pilares del sistema social y
económico” (Baylos, 1993, p.l47). Los Sindicatos estén regulados en España por la
Ley Orgánica 11/1985, de 2 de agosto, de libertad sindical. Pero no es del régimen
jurídico de los sindicatos de lo que vamos a tratar en este apartado. La realidad hoy
es que “nadie se atreve a negar que el movimiento sindical esté viviendo años
difíciles” (OIT, 1997, p.6)
De manera sintética, con el riesgo que toda síntesis tiene y más en este caso,
podemos intentar hacer el siguiente diagnóstico: Como criterio general (en España se
ha producido en los últimos diez años un incremento en la afiliación sindical,
contraviniendo la tendencia mundial a la disminucion en la afiliación) se ha recortado
la base tradicional de reclutamiento de afiliados al estructurarse el mercado de
trabajo en sectores de actividad, en profesiones y oficios. Ha disminuido, por otra
parte, el empleo industrial (base de la afiliación sindical) y se ha incrementado el
número de profesionales. Se ha producido, pues, un cambio significativo en la oferta
y demanda de tipos de puestos de trabajo, con la consiguiente repercusión en la
sindicación.
El otro fenómeno imparable es el de la internacionalización, mundialización,
globalización de la economía. Detengámonos en dos aspectos fundamentales de
este fenómeno para ver su repercusión en los sindicatos, y, un tercero relacionado
con modificaciones más próximas a la acción sindical. Por último, analizamos los
cambios en el contexto político-ideológico español.
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Sin embargo hay que tener en cuenta que la mundialización se produce básicamente
en el aspecto financiero y esto tiene sus consecuencias. Como dice Evans (1997),
“cabe poner en duda la envergadura efectiva de la mundialización de las actividades
industriales y de los servicios, pero no la de los mercados de capital” (p. 2).
Solamente entre 1983 y 1993 el activo financiero de los bancos en el extranjero
triplicó su volumen. Estos movimientos internacionales de capital con afán
especulativo (no van dirigidos básicamente a la financiación de operaciones
comerciales) pueden llegar a desestabilizar la economia. Los Estados tienen que
abordar su política presupuestaria y monetaria con gran prudencia. Una actuación
agresiva de un Estado en determinada dirección podría provocar la retirada de
inversiones extranjeras a corto plazo (O’kean, 1994). Como afirma Epstein (1996), “el
gran problema que plantean los movimientos internacionales de capital a corto plazo
es que impiden en mayor o menor medida a los Estados aplicar una política que
pueda incitar a los inversores a desconfiar de su economía” (p. 219).
El mercado de capitales a corto plazo no sólo coarta las políticas monetarias y
presupuestarias de los gobiernos, sino que, como consecuencia, obliga a las
autoridades monetarias a que la estabilidad de los precios se convierta en su objetivo
principal. Y ¿cómo repercute esto en los sindicatos? De forma muy directa. En primer
lugar, los sindicatos han sido siempre partidarios de una política macroeconómica
expansionista para fomentar el pleno empleo. Esta política expansionista puede
provocar caída de la moneda y, en cuanto se atisbe que esto puede suceder, huida
del capital. El papel de los sindicatos como impulsores de decisiones políticas que
favorezcan el pleno empleo se ve debilitado. En segundo lugar, el objetivo de
estabilidad de precios, de lucha contra la inflación, hace que se deprima la demanda
y se frene el crecimiento. Este freno al crecimiento tiene gran incidencia en la
desigualdad de ingresos. Si se produce negociación colectiva las desigualdades son
menores. Si no existe incidencia sindical, los trabajadores menos cualificados se
encuentran en inferioridad de condiciones a la hora de fijar sus incrementos
salariales, y se disparan las desigualdades. En síntesis, si la mundialización del
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sistema financiero lleva a una política de rigor económico que frena el crecimiento y
debilita a los sindicatos, se convierte en factor de agravamiento de desigualdades.
Por otra parte, la mundialización conlíeva mayor competencia comercial. Si, como se
ha señalado más arriba, la mundialización del capital tiene su repercusión en las
políticas presupuestarias de los Estados, con la consiguiente debilitación sindical al
no poder incidir en la dirección macroeconómica generadora de empleo, esto
repercute en la sindicación y en el poder negociador de los sindicatos. Pero, además,
el comercio entre países en desarrollo e industrializados tiene una repercusión directa
tanto en el empleo como en el salario en estos últimos (OIT, 1995), con la
consiguiente repercusión a la hora de plasmar en acuerdos las relaciones laborales.
Las reflexiones anteriores apuntan, digámoslo así, a cambios de gran dimensión
macroeconómica y de interrelación entre mercados y capitales transnacionales. Sin
embargo, se han dado otros cambios que obligan a los sindicatos a una profunda
reflexión y adaptación.
Quizás uno de los cambios más importantes que afectan a los sindicatos es el de su
propia base, el de los colectivos que lo sustentan. No hace mucho (Palomeque,
1993, p.163) se definía el sindicato como “una organización permanente de
trabajadores asalariados para la representación y defensa de sus intereses generales
frente a los del empresario y sus organizaciones y, eventualmente, frente a los de
cualquier otro sujeto privado o público”. ¿Qué queda de esta concepción si
analizamos la realidad actual? Los cambios han sido radicales.
Este es uno de los primeros cambios profundos que están incidiendo no sólo en la
propia organización y definición de los sindicatos, sino en las propias relaciones
laborales y en la negociación colectiva. La diversificación de los posibles afiliados y,
en consecuencia, de las estrategias de negociación sindical ha llegado a situaciones
muy dispares. Con la enumeración que presentamos en el cuadro C1.34, en ningún
caso entendida con carácter exhaustivo, se pretende poner de manifiesto la dificultad
134 Capítulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
con que se encuentran los sindicatos para armonizar los intereses de los distintos
colectivos a los que pertenecen sus afiliados, por una parte, y a los que representan
en las negociaciones con la administraciones o con las patronales, por otra.
Por otra parte, no se puede olvidar el auge que está tomando el denominado Tercer
Sector, en el que se encuentran ubicados los propios sindicatos, y la dinámica distinta
que supone la negoción colectiva para el personal que trabaja en él.
La lucha sindical por apoyar los intereses de determinados colectivos puede estar en
contradición con la postura que se defiende en otras mesas o situaciones de
negociación. Los grandes acuerdos sobre politica de empleo, salarios, condiciones
de trabajo y jornada laboral, formación, etc., pactados entre Sindicatos, Patronal y
Administración no siempre son asumidos por la representación sindical en sectores o
empresas concretas, incluso formando parte de los mismos sindicatos que han
firmado los acuerdos o pactos.
Además, y éste es también un cambio importante, la dinámica de los cambios
económicos y estructurales está llevando a invertir la acción sindical histórica. Hoy las
cúpulas sindicales tienen más protagonismo y poder de decisión hacia las bases que
a la inversa. Esto obliga a recomponer no sólo la filosofía de la acción sindical, sino
su dinámica de funcionamiento.
De ahí que aparezcan tres tipos de relación sindicatos-patronal:
— Por una parte, desde las cúpulas, grandes acuerdos en lo macro
— Por otra, desde los Comités de Empresa y Secciones Sindicales en las empresas
concretas, una política de mejora del clima laboral en el que tiene mucho que ver
la formación
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— En tercer lugar, manteniendo o intentando mantener cierto equilibrio entre las dos
posturas anteriores, acuerdos y consensos de ámbito nacional y sectorial.
¿Cómo se resuelven los conflictos internos, tanto de estructura como de
funcionamiento, entre el aparato central de los sindicatos y las federaciones de
ámbito sectorial, cuando aún predomina la negociación colectiva ligada al sector de
actividad?
Las síntesis que se presentan en los cuadros CI.34 a CI.36 se refieren directamente
a España. El objetivo que se pretende con su presentación es el de tomar conciencia
de las dificultades que la nueva situación está suponiendo para la acción sindical y
para las relaciones laborales. Los afiliados a los sindicatos no son sólo asalariados.
Los intereses que tienen que defender no son siempre homogéneos. Las priorización
de la acción sindical en un determinado sentido puede ser contraria a los intereses de
otros afiliados. Porque hoy los sindicatos están formados por un conglomerado muy
grande de colectivos que se encuentran en situaciones muy dispares.
En primer lugar en el cuadro Cl .34 se presenta una síntesis del ámbito de afiliación y
de contenido de acción sindical en España realizada a partir de los análisis anteriores
y teniendo en cuenta la evolución sindical experimentada durante los últimos veinte
años. Como ya se ha indicado más arriba, no pretende ser exhaustiva pero puede
posibilitar la reflexión para la toma de conciencia de las dificultades con que los
sindicatos tienen que enfrentarse a la negociación y los equilibrios compensadores
que deben buscar en cada uno de los acuerdos para no distorsionar el conjunto del
sistema social. Tarea nada fácil y que está suponiendo para los sindicatos ciertas
críticas desde visiones parciales de la realidad.
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cl.34











Adecuación al puesto de trabajo y promoción
profesional
Mantenimiento del puesto de trabajo

















Financiación estatal-Financiación por cuotas
Los intereses de las personas ocupadas, ¿son siempre compatibles con los que
preocupan a las desocupadas? La garantía de las prestaciones para los jubilados,
¿es compatible sólo con la aportación de quienes trabajan? No es objeto de este
trabajo dar respuesta a estas preguntas. Sólo se hacen para poner de manifiesto que
la diversidad de colectivos y de intereses han de resolverse en el mismo sindicato.
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C1.35

















Las condiciones de trabajo, los criterios de selección y de estabilidad, por ejemplo,
¿son los mismos en el sector público, en el privado y en el tercer sector? ¿Es posible
plantearse una acción sindical reivindicativa en la negociación de las condiciones de
trabajo y de incrementos salariales frente a los representantes legales del tercer
sector de la misma forma que se hace con la patronal de una gran empresa? El gran
aparato burocrático-administrativo de que se han dotado los sindicatos, con miles de
personas contratadas por ellos, ¿les hace sentirse patronal ante las reivindicaciones
de sus empleados? No se trata de preguntas ingeniosas. Es la constatación de
dificultades serias que deben ser resueltas de forma distinta a como se ha visto el
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Medio (Urbano, rural), etc. % de puestos reservados
Ante la oferta de un puesto de trabajo, ¿asume el sindicato de hecho la defensa de la
discriminación positiva en favor de la mujer para que obtenga ésta el puesto por el
hecho de serlo? Y entre un joven o un parado de larga duración, ¿por quién se
decanta?; ¿en base a qué? No se están cuestionando las políticas de discriminación
positiva o de apoyo a determinados colectivos. Un vez más se presentan como
ejemplos de dificultad para resolverlas por parte de los sindicatos teniendo que dar
explicación a sus afiliados que son de características tan diversas y, a veces, con
intereses tan dispares o contrapuestos.
Los cambios políticos operados en España también han incidido en los propios
sindicatos. Como dice el Informe de la OIT (1997) “los sindicatos del continente
europeo han tenido siempre la ambición de representar a la totalidad de los
trabajadores, y de no limitarse a los problemas de relaciones de trabajo, para influir
en la elección del modelo de sociedad” (p. 25). “La negociación colectiva no ha sido
nunca el único medio de acción de los sindicatos” (p. 28).
En España los sindicatos de clase han jugado un papel decisivo en la
democratización. Y esto en una doble dirección: Luchando por la implantación y
consolidación del sistema, cultura y hábitos democráticos y desmantelando la
estructura, cultura y hábitos del sindicalismo vertical.
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Se ha producido, también, una desvinculación formal y, en gran medida material, de
los grandes partidos políticos a los que históricamente han estado ligados (UGT y
CCOO.). Esto no ha sido fácil y, en algunos casos, está aún pendiente de resolución
definitiva. Por otra parte, y como contrapunto con lo anterior, han aparecido
agrupaciones sindicales (plantemientos corporativistas, nacionalistas) ligados a
partidos y con una relación no del todo autónoma (CSIF, ELA-STV, LAB, CIGA).
Desde otra perspectiva, se ha ido imponiendo en la dinámica negociadora y en la de
participación la idea de sindicatos más representativos a la vez que esta idea ha
quedado plasmada en normativa respecto a la representación en determinados
órganos. Esta representatividad no viene dada por el número de afiliados, sino por
los resultados de las elecciones sindicales en los distintos ámbitos. (Piénsese en la
representación sindical en órganos de participación institucional en los distintos
ámbitos de la Administración, por ejemplo).
Todos los cambios enunciados más arriba obligan a los sindicatos a redefinir su papel
en un contexto económico internacional en el que la mundialización de la economía,
la interdependencia, están ofreciendo a las empresas y los inversores nuevas y
fructíferas oportunidades para ellos a la hora de tomar decisiones sobre dónde y
cómo asentarse, crear empleo y rentabilizar su inversión. Y esto les llevará a pensar
en nuevos servicios, nuevos miembros y nuevos espacios de actividad sindical.
Los cambios han tenido su repercusión en las organizaciones empresariales.
Desde una perspectiva totalmente distinta a la de los sindicatos, las organizaciones
empresariales también tienen problemas y deben adaptarse a los cambios. En primer
lugar, las organizaciones empresariales persiguen dos objetivos complementados.
Por una parte, les interesa que las grandes magnitudes económicas funcionen para
que las inversiones de capital tengan un espacio de estabilidad y de expectativas de
futuro positivas y, por otra, luchan por conseguir decisiones políticas de tipo
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presupuestario, fiscal y monetario que les permita crecer e incrementar su margen de
beneficios.
En línea con esos dos objetivos, no siempre parejos y en la misma dirección que los
pretendidos por los sindicatos, se apoyarán e ‘incitarán’ a los gobiernos para lograr
condiciones beneficiosas. Pero, por otra parte, consensuarán con los sindicatos
aquellos aspectos que puedan repercutir en una mejora del clima laboral que siempre
beneficiará a la empresa. Ninguna tensión o deterioro del clima laboral será
potenciado por la empresa, a no ser por intereses bastardos (facilitar o acelerar la
desaparición o suspensión de la actividad).
Por enunciar los más importantes, éstos son algunos de los problemas con los que se
encuentran las asociaciones empresariales:
— La problemática dispar entre pequeñas y grandes empresas
— La poca afiliación de las pequeñas empresas
— Las dificultades en encontrar intereses comunes entre empresas de distintos
sectores (industria-servicios)
— La dificultad por parte de las empresas del mismo sector de aunar políticas
comunes, cuando luchan por un mismo espacio comercial, en permanente
competencia
— La cada vez mayor internacionalización de las empresas que les lleva a seguir la
política marcada por la sede central en materia de recursos humanos y en políticas
de inversión
— La tendencia en las empresas grandes a la negociación por empresa, y no por
sector, con el fin de adecuar mejor a sus necesidades el resultado de la
negociación con los representantes sindicales
— La tendencia cada vez mayor de las multinaclonales a desligarse tanto de los
convenios del sector como, incluso, de las grandes líneas de las políticas
nacionales para llegar a acuerdos que se identifiquen más con sus estrategias
como empresa que con las de las organizaciones empresariales de un
determinado país
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Los puntos en común entre las distintas empresas suelen ser pocos y muy genéricos:
— Lucha por la libertad de empresa y de mercado
— Contención de salarios
— Rebaja en costes sociales
— Tratamiento fiscal
— Incorporación de nuevas tecnologías
— Política de cualificaciones y formación <Capital humano general)
— Beneficios específicos en función de la situación de determinados sectores
— Demandas respecto al abaratamiento del dinero.
La realidad de la mundialización de la economía <más exactamente del capital) lleva a
que las organizaciones empresariales cobren más fuerza. Lo que antes podían
decidir los gobiernos (política presupuestaria, monetaria, fiscal) de forma autónoma,
ahora deben hacerlo apoyándose en las empresas.
Desde la perspectiva del capital, los Estados pueden cada vez menos establecer
políticas que apoyen u orienten cierta regulación de los mercados; los polígonos
industriales, las zonas francas con sus ventajas para los inversores están cada vez
más reducidas <más aún entre los miembros de la Unión Europea). En consecuencia,
las empresas tenderán a asentarse en aquellos países que mayores facilidades les
den, ya que producción y distribución no quedan limitadas al mismo área geográfica
y, mucho menos, nacional. Y desde la perspectiva del trabajo cabe hacer unas
consideraciones similares; porque cuando una empresa se pone a negociar sabiendo
que dispone de distintas opciones (en distintos países, con distintos niveles de
exigencia), su postura es mucho más inflexible respecto a los sindicatos. La falta de
acuerdo no sólo impedirá la mejora de las condiciones laborales y salariales, sino que
puede desembocar en el cierre de la empresa y su traslado a una ubicación que le
sea más rentable. Con esta amenaza permanente tienen que negociar los sindicatos
en algunos casos, cada vez más frecuentes. Esto hace que cada vez con mayor
frecuencia las multinacionales tiendan a una negociación empresarial, al margen de
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las asociaciones de sector e, incluso, de las macroorganizaciones empresariales
nacionales.
Pero, por otra parte, la mundialización está llevando también a un nuevo fenómeno:
La interdependencia entre empresas, el funcionamiento en red. Desde la
planificación, pasando por la producción, hasta la distribución exige, en muchos
casos, una organización coordinada de empresas que hará que, de alguna forma, se
unan en pos de un objetivo común. Pero, a la vez, esa misma actuación en red está
facilitando la creación de filiales, o la adquisición de empresas que pueden integrarse
en la red y dotándolas de la consideración de filiales. Los grandes holding
empresariales (incluyendo producción, distribución y comercialización) son cada vez
más frecuentes. La participación de las grandes empresas en otras de sectores
complementarios está al orden del día.
Si de las consideraciones anteriores que implican diversificación de empresas (sean
éstas independientes o filiales) unidas por objetivos comunes, pasamos a otras
perspectivas en el anáfisis nos encontramos con que está proliferando la
subcontratación y el outsourc¡ng (proceso por el cual una empresa delega aquellas
actividades que no son el objeto central de su actividad a otras empresas externas
que realizan todas las fases de desarrollo e implantación de esos sistemas), con la
repercusión que esto tiene en las relaciones laborales. Además, de relaciones
meramente comerciales entre empresas, se está pasando al establecimiento de
vínculos orgánicos entre empresas. (Piénsese en la puesta en práctica del sistema
just in time vinculando a los proveedores con las empresas de montaje). Todo esto
conduce a una forma distinta de concebir y ejecutar las estrategias de actuación en el
marco de las organizaciones de empleadores.
Como consecuencia de los cambios, fundamentalmente tecnológicos y organizativos,
aparece un nuevo marco de relaciones laborales. Con independencia de que los
grandes problemas tanto de los sindicatos como de las asociaciones de empleadores
exigen modificaciones sedas en la forma de concebirse, estructurarse y funcionar,
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hay un dato incuestionable: Cada vez se ve más claro que el lugar donde abordar los
problemas de flexibilidad y competitividad, los exigidos por la adecuación a los
progresos tecnológicos, los derivados de la nueva organización del trabajo, la
formación, los salarios y la participación en la gestión de los recursos humanos es la
propia empresa (al menos esto es así para las grandes empresas, contexto en el que
nos estamos moviendo en este trabajo>.
Habría que volver, por tanto, a la necesidad de consensuar y negociar a nivel
colectivo las relaciones laborales, incluyendo bajo esta denominación todo cuanto
tiene que ver con el binomio empresa-trabajador en todas sus facetas individuales y
colectivas. Si no se hace así, las grandes empresas tenderán a la negociación
individualizada haciendo perder peso a la influencia de los sindicatos como
representantes de los trabajadores en la acción negociadora y de participación.
F.- Las empresas y la gestión del cambio
Aun cuando no se ha explicitado, el cambio va necesariamente ligado a las personas.
Son éstas quienes posibilitan, admiten, frenan o impulsan el cambio. Por tanto, de la
misma forma que hablamos de gestión de recursos humanos, deberemos hablar de
gestión del cambio.
Pedro Navarro (1994) se preguntaba: “¿Es gestionable el cambio?” Y se contestaba
con esta afirmación: “No existe cambio real de ningún tipo si no cambian las personas
involucradas en él” (p. 32). Estaba relacionando gestión del cambio <change
management) con personas.
Para Mazo, “la gestión del cambio se refiere a la capacidad de adaptación de la
empresa a las modificaciones del entorno, lo que significa capacidad de movimiento,
flexibilidad y agilidad” <1995, p. 45), y entiende que los ámbitos en los que las
empresas encuentran mayores dificultades en un proceso de gestión del cambio son
el tamaño de la empresa, la cultura de empresa y las personas. Sin embargo Moreno
144 Capítulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
de Alborán <1997> sostiene que hay que “poner el énfasis en dirigir, más que en
gestionar el cambio” (p. 435)
Más allá de estas consideraciones teóricas, lo primero que debe hacer una empresa
es “diagnosticar la necesidad de cambio” (Lippitt, Langseth y Mossop, 1989, p. 15),
porque “la primera etapa en el proceso interno de cambio es la percepción de su
necesidad de cambio” (Daft y Steers, 1992, p. 719). Como afirma Luber (1998) la
cuestión no es que las cosas puedan cambiar, sino cómo sacar partido del cambio.
Para Davis <1991) la cuestión es de supervivencia. Las palabras de este autor son
ilustrativas al respecto:
En la era postindustrial, la disfunción de las estructuras organizativas actuales
será cada vez mayor. Para desarrollar estrategias de supervivencia, es
necesario que las sociedades avanzadas, especialmente los directivos de sus
organizaciones industriales y empresariales, acepten la obligación de examinar
las creencias aceptadas y planteadas por los entomos en evolución. Los
puestos de trabajo y las organizaciones existentes deberán someterse a una
reorganización para hacer frente a un cambio permanente, nuevas tecnologías
y aspiraciones y expectativas siempre diferentes (p. 189).
Según Puchol (1995), “ignorar el cambio conduce a la extinción; adaptarse al cambio
permite la supervivencia; prever el cambio consigue el desarrollo, y crear el cambio
conlíeva el liderazgo permanente e indiscutible” <p. 34).
Podemos, por tanto, adoptar estas posturas ante el cambio:
— Ignorando el cambio. No hay cambio
— Reaccionando ante el cambio para sobrevivir (adaptación). Cambio reactivo
— Preparando el cambio <previsión). Cambio proactivo
— Propiciando el cambio (conducción). Cambio liderado.
Pero, ¿cómo adaptarse, prevenir y propiciar el cambio en las organizaciones, en las
empresas? La respuesta mayoritaria es clara: a través de las personas que la
conforman. Antes de centrarnos en el cómo, digamos que Michael Beer (1980),
apoyándose en la teoría de sistemas, ha desarrollado una fórmula para determinar
cuándo debe introducirse el cambio en una organización. La idea es sencilla: los
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cambios deben introducirse cuando los beneficios superen a los costos. La relación





C= (1 x M x P) =Co M= Nuevo modelo para administrar el cambio
P=Proceso planeado para administrar el cambio
Co Costo del cambio para las personas o el grupo
Daft y Steers (1992) identifican seis etapas en el proceso de implantación del cambio
en una empresa, partiendo, según ellos, de que “la mayor parte de las fuerzas
generadoras del cambio se originan en el medio ambiente externo” (p. 718). (Los
cambios producidos en el medio externo pueden referirse a los cambios en el
mercado, en la competencia, en las leyes y políticas gubernamentales, en la
tecnología, en los recursos). Las fases que ellos diseñan son de manera secuenciada
las siguientes: percibir la necesidad de cambio, diagnosticar tanto el problema como
el cambio potencial, seleccionar y adoptar el cambio, planificar la forma de vencer la
resistencia al cambio, implantar el cambio y, por último, continuar, modificar o
rechazar el cambio una vez puesto en marcha.
Benedito Monleón y García Martínez <1995) van más lejos o concretan más y hablan
de un instrumento, la ‘Gestión Integrada del Cambio en la Organización’ (GICO). Y
Hay Group, a través de Julio Moreno <1996), propone una herramienta, la
‘Worktr~nsformat¡on R~
Benedito y García (1995) dicen que “algunos se atreven a afirmar que al igual que
1850 se asoció al inicio de la industrialización, 1970 quedó vinculado a la
automatización, 1990 quedará unido al ‘cambio y a la gestión del cambio”(p. 36).
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Ya hemos visto que se han propuesto filosofías o instrumentos para adaptarse o para
competir <Reingeniería de Procesos de Negocio, Calidad Total, Atención al Cliente,
Gestión del Cambio), pero que no han dado los resultados esperados. Los
defensores de la GICO (Gestión Integrada del Cambio en la Organización) ven en ella
el instrumento indispensable puesto al servicio de la empresa.
¿Cuáles son los principios básicos sobre los que se asienta la Gestión Integrada del
Cambio en la Organización? De forma esquemática y resumida:
— Defiende la necesidad de un cambio en las empresas
— Con el fin de que las empresas se adapten al entorno que cambia constantemente
y cada vez con mayor rapidez
— Para consolidar y mejorar la posición de la empresa en el mercado
— Integrando en el proceso de cambio:
• Las personas que constituyen la empresa
• La cultura de la empresa
• Los procesos de trabajo que han ponerse en marcha
• La tecnología que se utiliza
— Orientando el cambio hacia:
• La mayor eficacia y efectividad de la empresa
• La mayor calidad profesional, personal y social de los trabajadores
— Trabajando coordinadamente para:
• Preparar la empresa para que acepte las nuevas tecnologías
a Diseñar, planificar e implantar los cambios organizativos
• Diseñar e implementar los planes de formación
• Diseñar y desarrollar los procedimientos adecuados para la consecución de
los nuevos objetivos de la empresa.
No vamos a exponer las fases e instrumentos de la GICO. En el contexto de este
estudio interesa más tener en cuenta la filosofía y principios que la sustentan, que es
lo que acabamos de hacer. Pero sí conviene destacar, sin embargo, que todo cambio
se encuentra con resistencias por parte de las personas implicadas en él. Y estas
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resistencias se deben, fundamentalmente (Benedito y García 1995), a la inseguridad
o temor que conlíeva todo cambio, al esfuerzo añadido y la incomodidad que supone
adaptarse a las nuevas situaciones y rutinas, a la falta de competencias (habilidades)
que exige y requiere la nueva situación.
Precisamente porque existe resistencia, y a la vista de que, en concreto, la
reingeniería de procesos de negocio (BPR) no ha dado todos los frutos esperados
por no haber tenido en cuenta el factor esencial que son las personas que
componene la organización, HAY GROUR ha diseñado una metodología que trata de
conjugar los aspectos más efectivos de BPR con la parte más positiva de los
sistemas de trabajo participativo, el Worktransformation. Según Moreno (1996), el
Worktransformation sirve “fundamentalmente, para introducir cambios radicales de
mejora en la empresa, generando más beneficios a través de una mayor eficiencia.
Aumentando, al mismo tiempo, la motivación de los empleados y disminuyendo la
resistencia al cambio” (p. 25). Porque, la clave del éxito de esta metodología
“consiste en seleccionar, liderar y apoyar con herramientas de gestión a equipos de
mejora formados por personas de la empresa (Moreno, 1996, p. 26).
Por tanto, más allá de los instrumentos y metodologías concretos, lo importante es
destacar que la empresa debe convivir con el cambio, adelantarse a él y propiciarlo;
pero siempre contando con las personas que están implicadas en los procesos de
cambio y actuando muy decisivamente sobre la cultura organizativa de la empresa
para evitar las resistencias.
G.- Cambio y formación
Hoy no se cuestiona que el nexo entre cambio (tanto externo como interno) y
respuesta al cambio (adaptación) es la formación. Es más, Puchol (1995) habla de la
“formación para el cambio” <p. 202).
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En toda la bibliografía que hemos manejado para este trabajo nos hemos encontrado
con dos enfoques distintos, pero complementarios, en la relación CAMBIO-
FORMACION:
— En primer lugar, cuando se analizan los cambios producidos tanto en el entorno
empresarial como en la propia organización, fundamentalmente tecnológicos y
organizativos, se recurre a la formación como medio imprescindible para conseguir
la adaptación a esos cambios y lograr una rentabilidad en los mismos. La
formación es un medio para adaptarse al cambio
— En segundo lugar, quienes escriben sobre formación, formación en la empresa,
formación empresarial, formación laboral, justifican su necesidad por los cambios
producidos en el entorno empresarial. La formación se justifica porque existe el
cambio.
Como afirma el Profesor Carpio,
en un mundo tan interrelacionado y tan dinámico como en el que hoy vivimos
no hay duda de que un elemento ineludible para alcanzar y mantener un
adecuado nivel de desarrollo económico lo constituye un elevado nivel de
cualificación de la población y en particular del factor trabajo <...). Las
exigencias de un nivel de formación continuamente actualizada (...son
necesarias) para dar respuesta inmediata a los continuos avances tecnológicos
y de procedimientos en la producción y distribución de las mercancías y de los
servicios (1997, p. 11).
No insistimos en este aspecto dado que es el eje de este trabajo y a lo largo del
mismo aparece el binomio cambio-formación como inseparable. Cualquier exigencia
del cambio <cualificación, reciclaje, perfeccionamiento o actualización) va ligada a las
correspondientes respuestas por medio de la formación.
Sin embargo, si conviene tener presentes algunos de los datos y consecuencias de
los cambios producidos tanto en el entorno externo como interno de la empresa
porque serán los referentes a tener en cuenta en la formación. Y de lo que hemos
analizado en esta parte debemos destacar:
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— Que se han producido cambios en la estructura de las organizaciones, en las
organizaciones mismas y en las relaciones que se dan en ellas
— Que los cambios han incidido en las funciones entendidas como profesión
<colectivos) y como tarea (áreas funcionales)
— Que para adaptarse a los cambios hay que formar desde la perspectiva de la
empresa (innovaciones tecnológicas, cambios organizativos, situaciones de
expansión, reconversión o evitación de dificultades, mejora del clima laboral,
incorporación de nuevos empleados a la cultura de la empresa) y desde la
perspectiva del trabajador (promoción profesional y personal; cambio de puesto de
trabajo; adaptación y ampliación de las competencias a las nuevas exigencias de
los puestos; y actualización de conocimietnos).
— Que la incorporación de la mujer al trabajo, la mayor preparación de los jóvenes y
la inmigración están incrementando cuantitativa y cualitativamente la mano de
obra, y se debe ser consciente de que las leyes del mercado, por sí mismas, no
pueden propiciar el equilibrio
— Que la nueva situación de mundialización de la economía (o, más exactamente,
del capital) y la implantación de multinacionales están haciendo cuestionarse los
procesos clásicos de negociación sindical
Todo esto está o debe estar presente a la hora de dar una respuesta, desde las
instituciones públicas y los agentes sociales, a las nuevas necesidades impuestas por
los cambios. Inevitablemente uno de los medios que pueden y deben facilitar la
adaptación al cambio y propiciarle es la formación.
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H.- Síntesis de los planteamientos sobre cambio en la empresa
De los análisis anteriores podemos destacar que los cambios que más han influido en
la empresa han sido:
— Los cambios tecnológicos, condicionando todo el ámbito de la organización
— Los cambios organizativos, obligando a una adaptación consensuada
— Los cambios en las relaciones laborales, obligando a una mejora del clima laboral
para hacer posible y efectiva la adaptación
— Los cambios en las competencias y conocimientos.
Estos son, como veremos más adelante, los cambios a los que la formación trata de
dar respuesta. Pero no sólo de una forma teórica, sino, como comprobaremos a
través de los datos analizados en las ocho empresas, de forma práctica por medio
de las distintas acciones formativas propuestas para ser realizadas por los
trabajadores de cada una de ellas.
No debemos perder de vista esta primera aproximación a la realidad de lo que
suponen los cambios en las empresas porque desde el análisis teórico que hemos
esbozado en este capítulo podremos establecer un modelo de referencia que nos
permita llevar a cabo el análisis con mayor precisión.
El estado de la cuestión sobre el contexto de cambio y la naturaleza de los cambios
socio-empresariales es complejo. La teoría económica y social sobre el cambio nos
permite apuntar que hay unos cambios relacionados con la empresa
(fundamentalmente de tipo teconológico y organizativo) y otros más directamente
relacionados con los trabajadores (competencias y conocimientos). Estas dos ideas
básicas nos servirán de referente en el momento en que diseñemos los modelos para
llevar a cabo el análisis de contenido.
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1.1.3 Empresas y sectores económicos relevantes
Sin pretender realizar un análisis completo de la situación actual de la empresa en
España, ni de la evolución histórica que el desarrollo empresarial ha experimentado
en nuestro país, ni de las causas o condiciones que han contribuido a que la realidad
empresarial sea la que es, sí conviene contextualizar económica, social y temporal-
mente el sujeto último de este estudio, las grandes empresas.
Son muchos los autores que nos pueden servir para llevar a cabo esta contextualiza-
ción. Uno de ellos, Ontiveros, analiza la evolución, situación actual y perspectivas a
corto plazo de la empresa española ligándolo a la evolución, situación y perspectivas
de la competitividad en España. O si se prefiere, liga la evoluCión, situación y pers-
pectivas de la competitividad en España a la evolución, situación y perspectivas de la
empresa española. Porque, según él,
la perspectiva desde la que se ha analizado la evolución de la competitividad en
España ha sido muy genérica: se ha centrado fundamentalmente en la detec-
ción de los obstáculos de carácter estructural de nuestro sistema económico o
en las limitaciones de las políticas macroeconómicas <Ontiveros, 1997, p. 6).
Resulta difícil hacer un diagnóstico de la situación empresarial española que vaya
más allá de los datos estadísticos y su evolución; tanto más cuanto que quienes lo
intentan, y son muchos -por ejemplo, Banco de España <1996a, 1996b); Ontiveros y
Valero (1993); Valero <1995); Cuervo (1995); Durán (1996); González Urbaneja
(1996); Salas (1995); Tortella (1994); Calve y Salas (1993); Comín y Martín Aceña
(1997); Valero <1997); Martínez Soler (1997)- suelen enfrentarse al análisis funda-
mentalmente desde una doble perspectiva: O analizan la situación desde los condi-
cionamientos culturales, legales, políticos y económicos que han existido y existen en
España <factor país, que diría Ontiveros), o lo hacen desde los condicionamientos
que el factor país y el mercado proyectan sobre un determinado ámbito de la activi-
dad económica (factor sector). Son pocos quienes realizan un análisis serio y a fondo
desde la propia empresa (factor empresa) ya que “la competitividad, en última ins-
tancia, es un fenómeno esencialmente microeconómico” (Ontiveros, 1997, p. 6).
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En cualquier caso, veamos algunos de los rasgos fundamentales destacados por los
tratadistas anteriormente citados.
A.- Evolución del mundo empresarial español
Teniendo en cuenta fundamentalmente lo ocurrido a lo largo de los siglos XIX y XX,
podriamos intentar hacer una pequeña radiografía de la realidad empresarial españo-
la diferenciando las pequeñas y las medianas empresas de las grandes, y detenién-
donos especialmente en estas últimas ya que ellas son el objeto de este estudio.
En España han predominado las pequeñas y medianas empresas en casi todos los
sectores de la actividad económica. La forma de organización más extendida ha sido
la empresa familiar de tipo tradicional, es decir, aquella en que la propiedad y la ges-
tión coincidían en las mismas personas y, por otra parte, la evolución de la empresa
se veía condicionada fundamentalmente por dos circunstancias: Cuando se producía
la muerte del responsable se daba una fragmentación o descapitalización al pasar a
los herederos y cuando se producía un matrimonio entre personas con patrimonio
empresarial surgían las correspondientes fusiones o integraciones empresariales.
La consideración de gran empresa está relacionada con el capital constitutivo de la
misma, el volumen de ventas o el número de trabajadores. Si tenemos en cuenta el
capital, en el siglo XIX en España existían grandes empresas ligadas, fundamental-
mente, a capital extranjero, a capital público o reguladas por el Estado. Las grandes
empresas estaban relacionadas entonces con los ferrocarriles, la banca, la minería, la
siderurgia y los monopolios. Hoy siguen predominando estos mismos tipos de empre-
sas aunque han surgido otros sectores como los del automóvil, bienes de equipo,
distribución, transportes y comunicaciones, electricidad. En el siglo XX, junto a las
grandes empresas extranjeras y públicas, predominan los bancos y las eléctricas.
Estos dos sectores están fuertemente regulados. Si nos atenemos al volumen de
ventas, las grandes empresas están en los sectores de Servicios, Comercio, Auto-
móvil, Construcción y Petroquímica.
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Considerando la variable número de trabajadores, las grandes empresas se sitúan en
los sectores de Servicios, Informática, Químicas, Electrónico y Optico, Seguros, In-
dustrial, Telecomunicaciones, Transportes y automoción, Construcción, Banca, Co-
mercio, Alimentación, Bebidas y Tabaco.
Los estudiosos del tema (autores citados al inicio de este capitulo) son unánimes en
afirmar que las grandes empresas en España han tenido dificultades y que han sur-
gido con dificultades. Podríamos resumir fas causas de las dificultades para el desa-
rrollo de grandes empresas en España haciendo un análisis de tipo Factor-País,
Factor-Sector y Factor-Empresa. O dicho de otra forma, causas externas e internas a
las propias empresas y mercado. Uno de los últimos estudios sobre la gran empresa
española, el de Joan-Eugeni Sánchez (1998) pone el énfasis en el proceso que se ha
producido de dependencia y concentración.
— Causas externas
Factor País
• Cultura y prejuicios sociales contra el trabajo manual, tradición mercantilista y
mentalidad religioso-católica, como contraposición a la mentalidad religioso-
protestante más influida por los planteamientos de Weber.
• Obstáculos legales: Señoríos, tasas, excesiva reglamentación, arbitrariedad
fiscal
• Condicionantes politicos.
-~ Inestabilidad del siglo XIX y, como consecuencia, tardanza en llegar a
España los adelantos técnicos de la revolución industrial
— Política económica muy influida por los terratenientes, con marcada
tendencia intervencionista y antiindustrial
— Liberalización de determinados sectores, manteniendo otros sin liberar,
con lo que los mecanismos del mercado se desajustaron
-~ Creación de grandes empresas públicas, con lo que se frena la apari-
ción de grandes empresas privadas.
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Factor sector
• Poca demanda como consecuencia de un mercado reducido e inestable
para la introducción de nuevas tecnologías
• Al depender fuertemente de la agricultura, y supeditar ésta sus resultados a
las cosechas, trajo como consecuencia poca demanda estable en la indus-
tria
• La deficiente oferta de materias primas, sobre todo la baja calidad del car-
bón, repercutió en la energía y, como consecuencia, en el encarecimiento
de los costes industriales. “...la insuficiencia energética fue uno de los ele-
mentos explicativos del retraso de la industrialización en España”
<Tamames y Rueda, 1997, p. 1 266)
• El transporte terrestre se vio encarecido por las dificultades orográficas y la
falta de estructuras viarias
— Causas internas
Factor empresa: La organización empresarial
• El predominio de las empresas familiares y tardanza en aparición de Socie-
dades Anónimas hizo que la propiedad coincidiera con la gestión
• Las grandes empresas, obligadas por la escasez de mercado y la poca
uniformidad de productos, tuvieron que diversificar mucho la producción
• Estuvieron muy dependientes de los bancos por las dificultades en lograr
financiación
En los empresarios habría que diferenciar aquellos que se especializaron más en
funciones no productivas, preocupados más por la búsqueda de rentabilidad política y
la formación de cárteles, de aquellos otros, fundamentalmente licenciados, ingenieros
y técnicos que, aunque no descubrieron nuevas técnicas, mostraron capacidad em-
presarial difundiendo y aplicando las existentes o descubiertas por otros.
La reglamentación sobre defensa de la competencia ha sido muy tardia y esto ha
repercutido en el mercado, favoredéndose los monopolios y oligopolios.
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B.- El contexto empresarial español al finalizar el siglo XX
Se puede resumir la situación general de la actividad empresarial española con la
afirmación de Antoñanzas <1997):
Si hay algo que caracteriza la realidad española y europea en estos últimos
años es la profunda transformación del marco institucional, económico y social
en el que se desenvuelve la actividad empresarial. Nuestra sociedad, y sobre
todo nuestras empresas están teniendo que adaptarse a la nueva organización
autonómica del Estado, a la liberalización de nuestro comercio exterior, a las
modificaciones legales exigidas por la Comunidad, a la realidad de un nuevo
centro decisional en Bruselas... (p. 321).
Lo que plantea Antoñanzas es cierto, pero la forma de enfrentarse a este panorama
de cambios profundos puede hacerse desde distintas perspectivas. Los economistas,
por ejemplo, mantienen la siguiente tesis, sobre todo a raíz de la implantación de las
multinacionales y de la globalización de la economía: Dado que los empresarios son
los mismos, el que prosperen en un país y no en otro depende de las condiciones
imperantes en cada país. Vuelven a aparecer los análisis del tipo Factor País que
resulta, en parte, más fácil de hacer, es menos comprometido e implica menos en las
soluciones ya que se hacen recaer las soluciones sobre los demás, fundamental-
mente sobre quienes detentan el poder político y de quienes dependen las grandes
decisiones en la macroeconomía. Pero, en cualquier caso, y limitándonos a los últi-
mos cincuenta años, es decir, al periodo posterior a la Segunda Guerra mundial y
que ha supuesto el asentamiento de los sistemas empresariales fundamentalmente
en los países desarrollados, podríamos decir que el mundo empresarial español ha
estado afectado en su desarrollo por una serie de factores o condicionamientos, entre
los que destacamos:
— Por el aislamiento económico del país, consecuencia del aislamiento político, se ha
permanecido al margen de algunas de las grandes transformaciones que se han
producido en el sistema económico internacional
— Consecuencia de ese aislamiento ha sido también la tardía incorporación a los
procesos de cambio que se han operado en las relaciones comerciales y financie-
ras internacionales
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— Una excesiva protección de los mercados nacionales ha llevado a una insuficiente
productividad
— El papel desempeñado por el sector público empresarial en ámbitos decisivos de
la producción ha condicionado el nacimiento y la competitividad de las grandes
empresas privadas
— Hay quien achaca al sistema educativo (Comín y Martín, 1997) el haber sido un
elemento neutralizador de la capacidad de iniciativa y reforzador de la tradición bu-
rocrática, a la vez que ha mantenido la persistencia de determinados valores como
la resistencia al riesgo
— Por otra parte, un condicionamiento importante ha sido lo que Ontiveros (1997)
llama “bancarización” de la economía, que ha condicionado la propiedad y el poder
de decisión de las empresas al estar supeditadas a la banca
Sin embargo, con la entrada de España en Europa:
— Finaliza el aislamiento y el proteccionismo. Pero al ser tan brusco el final del ais-
lamiento se articularon planes de reestructuración que, sobre todo en la primera
fase, tuvieron unos costes económicos y sociales de dudosos resultados en opi-
nión de quienes han tratado el tema con mayor profundidad
— Se da una importante presencia de Inversión Extranjera Directa, que no se mate-
rializa en la creación de nuevas empresas sino en la compra de muchas de las ya
existentes. Esto da como resultado:
Por una parte, la existencia de sectores con pocas empresas con capital ma-
yoritariamente español (fundamentalmente el sector industrial)
Por otra, la aparición en otros sectores (alimentación, químico, automación,
farmacia) de empresas extranjeras que lideran el mismo.
Con el mismo espíritu de síntesis con el que se han expuesto los aspectos anteriores
podemos señalar como principales rasgos actuales del mundo empresarial espa-
ñol los siguientes:
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Tamaño
El 98% del censo empresarial español está constituido por Pequeñas y Medianas
Empresas <INE, 1996).
Esto implica y, a la vez, explica, en primer lugar, que la eficacia productiva de las em-
presas españolas encuentran un obstáculo en el tamaño de las mismas ya que se
suele relacionar tamaño con eficacia; sin embargo, como afirma Ontiveros (1997).
las generalizaciones sobre la relación entre tamaño y eficiencia han de formu-
larse con cautela. Así, en determinados sectores -transportes, comunicaciones,
construcción, hostelería- son las empresas que tienen menos de diez emplea-
dos las más productivas en términos de ingresos por empleado (p. 9).
En segundo lugar, que tenga una insuficiente dotación tecnológica porque las peque-
ñas y medianas empresas no pueden llevar a cabo una fuerte inversión en medios
que desequilibraría su presupuesto. Y, por último, que sea baja la inversión en l+D o,
-como algunos defienden actualmente- l+D+F, siendo F formacion.
Estructura de la propiedad
Respecto a la estructura de la propiedad podemos destacar, primero, que se da una
gran concentración de la propiedad en un reducido número de accionistas que, en
consecuencia, tienen frecuentemente el control mayoritario de la empresa; segundo,
que los propietarios suelen coincidir con los gestores; tercero, que se da un predomi-
nio del modelo de empresa capitalista (aquella para la cual el principal objetivo es el
beneficio), en vez del modelo de empresa gerencial (aquella para la cual el objetivo
principal es el crecimiento). Y, por último, que se está en proceso de que las grandes
empresas dejen de ser de titularidad pública. {Según la clasificación del FINANCIAL
TIMES de 20 de enero de 1995 en el que aparecen las empresas europeas aten-
diendo a su capitalización bursátil, entre las 100 primeras hay 3 españolas: TELE-
FONICA, que ocupaba el puesto 43, ENDESA, con el puesto 56 y REPSOL, con el
69. Si tenemos en cuenta las 500 primeras, había 19 españolas que correspondían,
además de las de titularidad pública, a las de los mercados más regulados (eléctricas
y seguros) además del caso atípico como excepción habitual de EL CORTE INGLES.
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Pero, en este momento, aprovechando dos coyunturas en el ámbito económico (el
déficit público y la exigencia de convergencia nominal para acceder a la Unión Eco-
nómica y Monetaria) se está procediendo a la privatización de las empresas públicas
con resultados aún impredecibles no sólo en el ámbito presupuestario, sino en el
económico, social e incluso empresarial}.
Del análisis del Banco de España (1996b) podemos destacar que en el período anali-
zado por este Organismo <1986-1995) las Administraciones Públicas han disminuido
su presencia en la propiedad directa de las empresas no financieras en un 4,5%, si-
tuándose en 1995 en el 35,8% de la propiedad de empresas no financieras. Esta ba-
jada se debe fundamentalmente al comienzo de las privatizaciones de grandes enti-
dades públicas (Telefónica en 1987, Endesa en 1988 y Repsol en 1989).
Un cambio significativo en la propiedad, según Valero (1997), “se ha producido (...)
en la propiedad directa de unas empresas sobre otras, de tal forma que el nivel final,
27%, prácticamente duplica al inicial, con un aumento de 13,1 puntos porcentuales...”
(p. 28), referidos al período 1986-1995.
Exportaciones e implantación en el extranjero
Inmersos en un mundo en el que la globalización se ha convertido ya en la forma
estable de relación económica, la internacionalización ya no es una opción, es una
necesidad.
Por lo que se refiere a España, ha aumentado su tendencia exportadora (Alonso y
Donoso, 1992); la experiencia de la última recesión, la de 1992 a 1994, ha llevado a
muchos empresarios al convencimiento de la importancia y necesidad de estar pre-
sentes en mercados externos; y ha aumentado también la tendencia a la implantación
de empresas españolas en el extranjero. Destacan las empresas de titularidad públi-
ca (al menos lo eran cuando invirtieron en el exterior) como REPSOL, ENDESA y
especialmente TELEFONICA. Junto a éstas acaparan la inversión directa exterior los
bancos y las empresas de seguros. Esta tendencia es común al conjunto de las eco-
nomías de la OCDE.
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Haciendo referencia de nuevo al Banco de España <1996b), si tenemos en cuenta el
total de las empresas incluidas en la CBA (Central de Balances Anual), al finalizar el
período de los diez años estudiados el porcentaje era del 40% mientras en 1986 era
del 39%. Pero hay que tener en cuenta que de 1986 a 1991 se produjo un descenso
progresivo hasta alcanzar en este último año el 25,5%. La devaluación de la peseta
en 1992 hizo que el porcentaje de empresas exportadoras aumentara hasta alcanzar
ese 40% en 1995.
Adaptación e la dinámica competitiva
El cambio, quizás, más importante que se está produciendo en las empresas españo-
las corresponde al que se da en la propia organización empresarial al intentar adap-
tarse a las exigencias de la competitividad. Pero, como suele ocurrir cuando se plan-
tean estos temas, vuelve a ponerse el énfasis en el factor país más que en el factor
empresa.
De todas formas, por parte de los teóricos se demandan cambios (Termes, 1996;
Pérez, 1996; Valero, 1997; Ontiveros, 1997) que incidan tanto en el contexto general
de la vida y función empresarial como en determinados planteamientos estratégicos.
Piden que disminuya la importancia relativa de costes y precios para conseguir mayor
competitividad. Esta fórmula poca resistencia teórica puede tener, pero poco aporta
para estimular la acción empresarial; que aumente la dimensión media de las empre-
sas, bien a través de concentración de pequeñas empresas, bien por medio de la
integración en redes tanto nacionales como internacionales de empresas, con lo que
permitirá unas mejoras tecnológicas que contribuirán al incremento de la competitivi-
dad; que se planteen nuevos sistemas de gestión que sirvan para tener perspectivas
que superen el corto plazo y posibiliten aceptar el riesgo de emprender acciones de
futuro con vocación de permanencia; y que se plantee la internacionalización, en sus
distintas formas, como una condición necesaria para la supervivencia de la empresa.
Podríamos finalizar este breve resumen general recogiendo del documento del Minis-
terio de Industria y Energía de 25 de Abril de 1995, preparatorio del Libro Blanco so-
bre la industria española, este diagnóstico:
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Se reconoce que existe un cambio profundo en la cultura empresarial, en la or-
ganización del trabajo y en el papel de los trabajadores y empresarios, donde
juega un rol fundamental la formación continua, la mejora y adaptación de los
procesos de trabajo y la participación activa de todos los agentes implicados (p.
1).
C.- Los grandes sectores económicos
Antes de analizar sucintamente los distintos sectores productivos, conviene tener en
cuenta que la “estructura institucional de las sociedades industrializadas de economía
de mercado se caracteriza por la existencia de tres grandes sectores: el Sector Públi-
co, el Sector Privado Mercantil y el Sector Privado No Lucrativo o Tercer Sector’
(Cabra y de Lorenzo, 1993, p. 28).
Es pertinente para tratamientos posteriores dejar constancia de en qué consiste y qué
engloba cada uno de estos tres sectores.
El Sector Público (Primer Sector) es el formado por las Administraciones
Públicas <Central, Autonómica y Local), los Organismos Autónomos (tanto
administrativos como comerciales) y los Entes y Empresas Públicas. Po-
dríamos decir que es aquel que se caracteriza porque el control último se
ejerce por representantes de la sociedad; dicho de otra forma, por indivi-
duos o grupos que son legitimados por el poder político
— El Sector Privado Mercantil <Segundo Sector) está formado por entidades
con ánimo de lucro. Su control se ejerce a través de propietarios privados
El Sector Privado No lucrativo (Tercer Sector) puede ser definido, por ex-
clusión, como el que no pertenece a ninguno de los dos anteriores: No es
público, pero tampoco tiene interés lucrativo.
Es importante destacar que cuando en este trabajo nos referimos a sectores produc-
tivos nos estamos refiriendo única y exclusivamente al Segundo Sector, es decir, al
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Privado Mercantil. No abordamos empresas del Sector Público ni tampoco del Tercer
Sector.
Dentro del Sector Privado analizaremos aquellos sectores con mayor incidencia en el
conjunto de la actividad productiva del país, bien por lo que aportan al Producto Inte-
rior Bruto, bien por el volumen de personas que trabajan en el respectivo sector. Te-
niendo en cuenta estos dos criterios, nos detenemos en tres grandes sectores:
— Un primer sector, al que denominamos específico, y en el que incluimos
tanto a las empresas eléctricas como a las de la construcción
— En segundo lugar, analizamos el sector industrial y, dentro de él, empresas
químicas, de alimentación y de automoción
— Y, en tercer lugar, el sector servicios y, dentro de éste, la Banca, los servi-
cios Informáticos y los Grandes Almacenes.
Sector especifico
Aun cuando los tres grandes sectores productivos sean el agrario, el industrial y el de
servicios, dado que el agrario (por las razones que daremos más adelante) no es ob-
jeto de este estudio, incluimos dos grandes áreas productivas (eléctrica y construc-
ción) en lo que hemos denominado sector específico que, en realidad, es la agrupa-
ción de las dos áreas reseñadas.
Por lo que se refiere a la electricidad, según afirman Tamames y Rueda (1997), “el
sector energético tiene extraordinaria importancia en economía, puesto que (...) im-
pulsa o frena todo el desarrollo”(p. 266). La industria eléctrica española comienza en
el segundo tercio del siglo XIX cuando Xifré y Dalmau instalan en Barcelona la prime-
ra central eléctrica para distribuir energía a distintos establecimientos, siendo el más
importante la Maquinista Terrestre y Marítima. El alumbrado público se instala en Ma-
drid en 1880 por la Compañía General Madrileña (en colaboración con la AEG ale-
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mana). De todas formas la gran expansión de la industria eléctrica se produjo en el
siglo XX.
Actualmente, ¿cuál es la estructura de la industria eléctrica en España? En un intento
de síntesis podemos resumir el estado actual de la siguiente forma:
— Existe una gran concentración en la producción. A pesar de existir cientos de em-
presas eléctricas en España, las diez primeras concentran el 80% de la produc-
ción. Pero no sólo se da la concentración en la producción con lo que se aprove-
chan mejor los recursos hidráulicos y los térmicos, sino también en el transporte
energético <para establecer lineas de más alta tensión, para que los trazados sean
más lógicos y permitan conexiones interzonales) y en la distribución (facilitando la
inversión en infraestructuras)
Las empresas públicas han incidido en la regulación del mercado del sector En
1983 las participaciones que en las empresas públicas del sector eléctrico tenía el
INI (Instituto Nacional de Industria) fueron vendidas a la Empresa Nacional de
Electricidad SA. (ENDESA), en la que el INI participaba en un 95% con lo que pa-
só a ser la primera empresa productora de energía eléctrica hasta que a comien-
zos de los años 90 se produce la fusión de Iberduero y de Hidroeléctrica Española
(formando lberdrola) que pasa a encabezar el sector. Actualmente ENDESA está
en período de privatización, como otras muchas de las empresas públicas renta-
bles
Creación de la Red Eléctrica de España S.A. (REDESA o REE) por medio del Real
Decreto 91/1985, de 23 de enero, en desarrollo de la Ley 49/1984, de 26 de di-
ciembre, sobre explotación unificada del sistema eléctrico nacional. A REDESA se
le encomiendan las siguientes funciones:
Asegurar la optimización de la explotación con garantía de seguridad y calidad
Determinar y controlar el nivel de garantía del sistema eléctrico español y de-
finir las pautas generales de explotación
Establecer directrices para la explotación del sistema de generación y trans-
porte
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Aprobar y modificar los programas de generación y los convenios de inter-
cambio de energía programados cada año por las empresas eléctricas
Explotar y mantener la red eléctrica nacional de 220 voltios y de mayor ten-
sión, desempeñando funciones de transporte e interconexión
— Ley de Ordenación del Sector Eléctrico (LOSE), aprobada en 1994 que, mante-
niendo las características esenciales del sistema (planificación centralizada y mo-
nopolio comercial de la electricidad al por mayor) abre cauces a la liberalización
del sector en plazos sucesivos
— La energía en los Pactos de la Moncloa. En los Pactos de la Moncloa se acordó
remitir a las Cortes un Plan Energético que fuera compatible con el medio ambien-
te. Durante los días 27 y 28 de julio de 1979 el Congreso de los Diputados, con los
votos en contra de la oposición al gobierno de la UCD, se aprobó el PEN 78/1 987
(por diez años) que supuso:
• Impulsar la energía nuclear
• Fijar precios, que cubrieran en todo caso los costes, adoptando medidas de
ahorro energético
• Control nominal del sector público. En la práctica UNESA (Unión Eléctrica
SA.) viene a ser la organización empresarial del sector
• Crear un Consejo de Seguridad Nuclear
• Fomento del consumo del carbón y del gas natural
En 1983 se revisó a fondo este Plan, sobre todo con una drástica reducción de la
energía nuclear.
Las cuatro compañías más potentes son lberdrola, ENDESA, Unión Eléctrica Fenosa
y Compañía Sevillana de Electricidad.
En un diagnóstico sucinto podríamos decir que la construcción es un sector que se
caracteriza por la escasez de mano de obra cualificada, especialmente en la pequeña
y mediana empresa, tanto en el proceso de producción como en el de puesta en
obra. Este es un sector que ha basado su capacidad competitiva en procesos intensi-
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vos del factor trabajo, es decir, que ha descansado mayoritariamente sobre el factor
humano. Pero, quizás, y son asumidas por los expertos y los analistas de este ámbito
de la producción, las características más destacables del mismo son:
— El nivel de formación de los directivos de las empresas del sector se considera
bajo
— Los directivos se consideran indiferentes ante las oportunidades de crecimiento
— Falta de sensibilidad exportadora. Hay quien (MINER -Ministerio de Industria y
Energía-, 1995) achaca esta falta a las dificultades en el idioma, a la falta de in-
formación y conocimiento de los demás mercados y a la falta de contactos de este
sector con el exterior.
Desde otra perspectiva, y destacando los aspectos positivos, podemos afirmar del
sector que ha sido aceptable la calidad de los productos y de los procesos de cons-
trucción, sin embargo los sistemas de gestión de calidad han evolucionado muy len-
tamente; que han mejorado, sin embargo, las estrategias empresariales referidas a
métodos de control de calidad (especificaciones técnicas de productos a través de la
normalización, sistemas de certificación, instalación de laboratorios en fábrica); y que
se ha introducido el diseño en los procesos de producción.
Este es un sector de máxima importancia económica para España fundamentalmente
porque, desde el punto de vista cuantitativo viene a suponer el 8% del PIE en 1994;
desde la generación de empleo y desempleo que genera -en 1995 empleaba al 9,4%
de la población ocupada (1.134.600 personas), mientras que en el mismo año el paro
en el sector afectaba al 9,5% de la población parada (339.500 personas)-; y porque la
contribución a la Formación Bruta del Capital Fijo es de 8,6 billones de inversión en
1994,10 que supuso el 67,4% de la inversión total de la economía.
En uno de los documentos elaborados por el Ministerio de Industria y Energía como
preparatorios del Libro Blanco sobre la industria española, en concreto ‘Análisis de
orientaciones sectoriales’, de 28 de junio de 1995, se dice a propósito del sector de la
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construcción: “La actividad constructiva contribuye de una manera esencial a la mejo-
ra de la competitividad del resto de los sectores economicos (p. 63). “Así, pues, la
construcción se encara con una multiplicidad de restos derivados del nuevo entorno
europeo, las necesidades infraestructurales, las nuevas demandas de los ciudada-
nos, las innovaciones tecnológicas y los cambios en fa estructura interna del sector’
(p. 64).
Sector industrial
Antes de analizar de forma específica la situación general de cada uno de los ámbi-
tos de actividad de las empresas que estudiamos del sector industrial, conviene hacer
unas consideraciones generales respecto al sector en su conjunto.
En septiembre de 1995 el Ministerio de Industria y Energía (1995) elaboró el Libro
Blanco sobm la industria española, como producto final de un largo debate llevado a
cabo con anterioridad y cuyos documentos de uso interno más importantes tienen
que ver con las ‘Conclusiones de las Mesas de Debate’ y con las ‘Conclusiones de las
Memorias Sectoriales’, utilizando la técnica DAFO (Debilidades-Amenazas-
Fortalezas-Oportunidades).
No consideramos oportuno reproducir aquí con extensión el diagnóstico de la realidad
industrial en España, las estrategias de mejora y los compromisos asumidos por los
poderes públicos. Sin embargo, a modo de ejemplo que permita contextualizar las
preocupaciones en el sector, recogemos algunas reflexiones o consideraciones-
compromisos extraídos del Libro Blanco:
— Importancia de la investigación, la formación y la internacionalización:
“El Gobierno priorizará el apoyo a las actividades de l+D, formación y a aque-
llas iniciativas relacionadas con la internacionalización (p. 21).
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— Papel de la banca:
“Para la industria española es fundamental disponer de una Banca solvente y
que ofrezca garantías” (p. 24).
— Importancia de las relaciones laborales:
“Las relaciones laborales estarán caracterizadas por la mayor participación de
los trabajadores y la inevitable necesidad de una mayor cooperación entre
éstos y los empresarios, de acuerdo con los parámetros impuestos por el nue-
vo modelo industrial” (p. 72).
— Cualificación profesional:
“La importancia del nivel de cualificación de los recursos humanos exige una
continuación del notable esfuerzo en materia de formación realizado por el
sector público en los últimos años, así como la continua adecuación de la for-
mación dentro de la empresa a las necesidades derivadas del cambio tecno-
lógico” <p. 75).
— Innovación y tecnología:
“Potenciar una política tecnológica activa y difusora que incremente el nivel
tecnológico de la industria española. Conseguir que la innovación y la tecno-
logía formen parte de la estrategia empresarial” (p. 86).
— Apoyo a la internacionalización:
“Es intención del Gobierno continuar con el apoyo a las actividades de inter-
nacionalización de nuestras empresas mediante políticas activas consistentes
en programas de carácter institucional, promocional, fiscal, informativo y for-
mativo” <p. 95).
Expuestos los aspectos más significativos del diagnóstico del sector industrial en su
conjunto, sinteticemos los tres ámbitos industriales tratados en este estudio: el quí-
mico, el de la alimentación y el de la automoción.
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El Ministerio de Industria y Energía <1994) establece los siguientes subsectores den-
tro de la industria química:
— Química básica
— Agroquimica (Abonos y plaguicidas)
— Farmaquimica (Materias primas y especialidades)
— Química transformadora (Colorantes y pigmentos; pinturas y bamices~ hi-
dratos de carbono y adhesivos; aceites esenciales y perfumeria; jabones y
detergentes; material fotográfico; transformados del plástico y del caucho)
— Fibras quimicas (Artificiales y sintéticas)
— Pasta y papel
Debemos tener en cuenta que, excepto los productos farmacéuticos y cosméticos,
casi todos los demás pueden considerarse como intermedios ya que se destinan a
otras industrias para su transformación posterior.
Se acepta que el desarrollo de la industria quimica depende de tres factores:
— En primer lugar, de la disponibilidad de materias primas. En España existen en
abundancia algunas materias primas básicas (piritas, cloruro sodio y potasas);
otras, como la hulla, base anteriormente de toda la carboquimica, es insuficiente y
de baja calidad.; el petróleo, base de la industria petroquímica, hay que importarlo
prácticamente en su totalidad
— En segundo lugar, del grado de desarrollo general. Dado que el desarrollo indus-
trial y agrícola es el que impulsa fundamentalmente la industria química, como se
dio un retraso histórico en la industrialización y una lenta modernización en la agri-
cultura, no fue posible una industria química boyante
— En tercer lugar, del nivel científico y técnico del país. En España se importó la ma-
yoría de la tecnología, aunque debido a la política de concentración, sobre todo a
través del Instituto Nacional de Hidrocarburos (INH) y al grupo EROROS se posi-
bilitó un incremento considerable de inversiones en 1+0.
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Destacando algunos de los aspectos que implican mayor dificultad para las empresas
relacionadas con la industria química en España podemos señalar:
— Existe una escasa internacionalización de las empresas de la industria química
españolas
— Tienen falta de tecnología propia lo que les hace ser dependientes y limita su
competitividad
— Los costes de algunos factores, como la energía eléctrica, les sitúa en desventaja
respecto a otros países en los que el menor coste energético les sitúa en posicio-
nes de mayor competitividad
— Las exigencias de adaptación a la normativa medio ambiental va a suponer, y está
suponiendo para estas empresas, un coste añadido.
El sector de la alimentación es un sector sólido. Abarca a un 25% de las industrias
españolas, con una generación de empleo industrial del 16% y unas ventas (datos
del Ministerio de Industria y Energía referidos a 1994) de 6,5 billones de pesetas. En
este ámbito se ha producido un incremento en los ratios de productividad y empleo
medio.
Las empresas multinacionales del sector han emprendido una estrategia en España
en dos direcciones. Por una parte, han llevado a cabo inversiones directas en insta-
laciones, Salvo el caso de la Sociedad Nestlé que lleva en España desde 1910, las
empresas extranjeras comenzaron a invertir en este sector en la década de los años
cincuenta. Por otra, y ésta ha tenido mayor incidencia, han realizado operaciones
societarias sobre todo a través de procesos de adquisición y de fusión. Hace años,
como dicen Tamames y Rueda <1997), “lo normal era que las empresas españolas de
alimentación pasaran, una tras otra, a manos de multinacionales del sector’ (p. 430).
A partir del año 1990 se ha invertido el proceso y comienza la recuperación de posi-
ciones del capital español ya que, al poner a la venta sus filiales en España varios
grupos internacionales, los compradores han sido empresarios españoles. Sin em-
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bargo, la situación mayoritaria es el predominio del capital extranjero en las grandes
empresas de alimentación españolas.
Haciendo hincapié en las debilidades del sector, podemos destacar
— Es un sector con un alto grado de economia sumergida
— Es un sector atomizado. Un 94,5% de los establecimientos tiene menos de 49
empleados
— Falta de integración en la cadena de producción, con lo que la producción media
por trabajador es mucho más baja que la media europea
— Poca capacidad financiera ya que tiene unos procesos de producción largos y ne-
cesita, por tanto, un capital circulante.
Por lo que se refiere a la automoción, en la ‘Introducción especial al mercado espa-
ñol’ en un libro de título tan sugerente como La máquina que cambió el mundo se
dice:
La industria automovilística española ha impulsado, durante dos décadas, el
impresionante crecimiento de la economía española. La confianza en que esto
pueda continuar produciéndose se ha visto sacudida por los recientes aconte-
cimientos del este de Europa. España no puede seguir ya confiando en los sa-
larios bajos y en un mercado en rápida expansión para continuar atrayendo
más inversiones de la industria automovilística (Womack, 1997, p. IX).
El sector de la automoción, como afirman Tamames y Rueda <1997), “se ha converti-
do en el más importante de la industria española” (p. 381). En 1995 la automoción
suponía el 20% del total del empleo en España y el 5% del PIB. Pocos sectores si-
guen una evolución más pareja con el conjunto de la economia española que la in-
dustria del automóvil.
En 1996 España era el tercer fabricante europeo, después de Alemania y Francia, y
el sexto mundial.
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Si intentamos señalar algunas de las debilidades del sector, podríamos apuntar las
siguientes:
— La escasa actividad de investigación y desarrollo tecnológico en España hace que
quede limitada la consolidación del sector y contribuye muy poco a la creación de
tejido industrial
— Las dificultades para introducir nuevos sistemas de organización del trabajo y de la
producción son mayores en España que en otros países de la Unión Europea, Ja-
pón y Estados Unidos, máximos competidores. Algunos tratadistas atribuyen esta
dificultad a la falta de flexibilidad laboral y a que en las negociaciones entre sindi-
catos y empresarios se abordan casi con exclusividad cuestiones salariales
— La formación de la mano de obra del sector no alcanza el nivel que existe en Ja-
pón o Estados Unidos, a pesar de que la mayoría de las grandes multinacionales
que operan en España intentan seguir los estándares impuestos en estos países
— El que la mayoría de las empresas del sector sean multinacionales <siete de turis-
mos y cinco de vehículos industriales) supone, en la mayoría de los casos, que las
nuevas inversiones se realicen fuera de nuestro país. Esto implica que el sector en
España depende, en gran medida, de los inversores extranjeros
Sin embargo existen unas perspectivas optimistas:
— Respecto al mercado exterior, a la demanda externa, el crecimiento económico y
el incremento del comercio mundial como consecuencia de los Acuerdos GATT
hacen prever un incremento considerable del mismo
— Por lo que se refiere al mercado nacional, se está produciendo ya un aumento de
la demanda como consecuencia de la renovación del parque automovilístico na-
cional
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— Si se sigue en la línea de reforzar la cualificación de la mano de obra, completa-
mente necesaria para adaptarse a los nuevos sistemas de organización del trabajo
y para mejorar, a la vez, la calidad de productos y procesos, se podrá competir en
el mercado
Y lo anterior es posible, entre otras razones, porque:
— La presencia de las multinacionales extranjeras ha contribuido a que se adquiera
una cultura empresarial que ha colocado al sector en el lugar privilegiado que ocu-
pa a nivel europeo y mundial
— El nivel de productividad de las plantas de montaje es, en general, bastante alto.
Algunas de las plantas son las más modernas de Europa y otras están a la cabeza
del grupo multinacional al que pertenecen en relación con el modelo que fabrican
— Las plantas de producción y montaje se encuentran localizadas en zonas con un
nivel de desarrollo muy alto (Barcelona, Madrid, Valencia, Zaragoza), por lo que
están próximas a las industrias suministradoras de componentes y muy bien co-
nectadas a través de las redes de comunicaciones.
Sector Servicios
Como afirman Tamanes y Rueda (1997),
el sector servicios recoge toda una serie de actividades de apoyo a la economía
productiva de bienes (...) que en general no son almacenables. En la literatura
económica es muy común la expresión de los servicios abarcan todas aquellas
actividades que no pueden considerarse agrícolas o industriales. Es, por tanto,
un sector de límites inciertos y de gran heterogeneidad (p. 459).
Es, como ya vimos en su momento, el sector que más ha crecido tanto en términos
absolutos como relativos tanto a nivel mundial como en los paises desarrollados.
Referido a la participación de este sector en el conjunto del empleo, en España el
crecimiento fuerte, de manera similar a lo que sucedió en el resto de países desarro-
llados, se produjo en la década de los ochenta. De finales de los ochenta a los prime-
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ros años noventa se ha dado un descenso en el empleo en el sector servicios en el
mundo desarrollado y, de forma parecida, en España.
El incremento porcentual de este sector define, preferentemente, a los países desa-
rrollados.
Sirvan como elemento referencial los




servicios en el empleo
<% sobre el total)
datos del cuadro C1.37 referidos al empleo ge-
Países 1977 1987 1993
EE.UU. 65,3 72,6 73,2
Japón 52,7 65,5 59,8
EUR (12) 54,7 65,4 62,8
Grecia 37,5 68,3 54,5
Portugal 46,1 55,8 55,6
ESPAÑA 42,5 62,1 59,0
Italia 45,7 64,7 60,2
Francia 54,3 67,3 66,9
Bélgica 58,8 72,1 68,0
Reino Unido 57,5 70,5 68,2
Dinamarca 60,5 71,4 68,5
FUENTE: EUROSTAT 1995
Del sector servicios vamos a referirnos a tres ámbitos: el de la banca, el informático
y el de los grandes almacenes.
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Sin pretender hacer historia del nacimiento de la banca privada en España y la evo-
lución experimentada por la misma, podemos señalar:
— Que el actual mapa bancario español se encontraba casi definido en la segunda
década de este siglo
— Que los establecimientos bancarios de Madrid y Bilbao, fundamentalmente, se
ligaron desde su fundación a actividades de tipo industrial, participando en su
promoción y a las que apoyaron con servicios financieros
— Que la banca catalana, mayoritariamente, y la banca extranjera en España se limi-
taron a ser banca de depósitos, no de inversión, por lo que se vieron muy condi-
cionadas por las crisis del comercio exterior (especialmente por la crisis de 1898)
y, por tanto, no participaron en el siguiente proceso de industrialización.
Según datos recogidos del Anuario de Economía y Finanzas de El País (1996), a 31
de marzo de 1996 había en España 148 bancos, 84 de los cuales eran nacionales y
65 extranjeros. Estos datos pueden llevar a pensar que la estructura bancaria en Es-
paña está muy fragmentada, pero hay que tener en cuenta que los dos tercios de la
actividad bancaria la realizan los ‘seis grandes’ (Bilbao-Vizcaya, Central-Hispano,
Santander, Exterior, Banesto y Popular). En realidad el sexto lugar lo ocupa Caja
Postal, pero no es Banco en sentido estricto. Si contamos los siete, incluyendo Caja
Postal, el total de porcentaje acumulado de los siete sobre el activo total de la banca
española es del 69,53%.
Tamames y Rueda (1997) estudian las nuevas tendencias del sistema bancario por-
que, según ellos, “el sector financiero, que por ser el de funcionamiento más transpa-
rente y el que con más celeridad se ajusta a los cambios, experimentará una serie de
impactos como consecuencia del avance hacia la Unión Monetaria” (p. 755). El mer-
cado interior único para las entidades financieras es complejo y delicado <Véanse las
referencias que Tamames y Rueda hacen a los estudios sobre el tema de diversos
autores, en la nota 40 de la página 755 del libro citado).
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De manera resumida, podríamos sintetizar los impactos de la siguiente forma:
— Recaerán en el sector la mayoría de los costes materiales de la transición a la
Unión Monetaria
— La barrera proteccionista de los actuales bancos nacionales desaparecerá cuando
entre en vigor el euro como moneda única y desaparezcan las monedas naciona-
les
— Tanto las empresas como los particulares acudirán a las entidades bancarias que
les resulten más beneficiosas a la hora de buscar financiación, sin que sean nece-
sariamente las de su propio país
— Aumentará la competencia a la vez que se globaliza el mercado financiero, lo que
podrá provocar la desaparición de las entidades más débiles o de aquellas que no
sean capaces de adaptarse rápidamente al cambio.
Por otra parte las innovaciones tecnológicas en el ámbito de la informática y las tele-
comunicaciones están contribuyendo a introducir importantes novedades en los cana-
les de distribución que utiliza la banca. Esto supone que se está intentando la modifi-
cación o, incluso, sustitución del funcionamiento y/o existencia de las sucursales y
agencias bancarias, con lo que esto implica en el conjunto de la actividad económica
y del empleo. Porque “la revolución tecnológica ha renovado la nueva economía glo-
bal con fenómenos de nuevo cuño” (Tamames, 1996, p. 13).
Sin pretender entrar en detalle sobre la puesta en funcionamiento de algunas de es-
tas novedades, (la banca telefónica, por ejemplo, con las implicaciones de Internet o
del instrumento propio de Telefónica, Infovia; o de la aparición y consolidación a corto
plazo de la banca en casa, una vez que tanto Internet como la televisión por cable se
hayan generalizado), lo cierto es que tendrán una repercusión importante no sólo en
la configuración de los canales de comunicación de los bancos, sino también en la
organización del trabajo de sus empleados, en la cualificación exigida para el desem-
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 175
peño de la actividad a través de las nuevas tecnologías informáticas, y en el número
de trabajadores necesanos.
Si a lo anterior añadimos la inevitable lucha de intereses en tomo a la captación de
mercado y en las decisiones estratégicas de las propias entidades bancarias, po-
dremos concluir que nos encontramos ante un sector en el que la formación continua
y la reclasificación de su personal será una constante en la próxima década.
Hay quien cuestiona que la informática se integre en el sector servicios:
..es bien sabido que la dimensión tecnológica se ha mostrado tradicionalmente
díscola a la hora de dejarse aprehender entre las redes de las sucesivas teorías
económicas. Además, un tipo muy particular de logros técnicos <los que cono-
cemos por tecnologías de información y comunicación) está desempeñando el
papel de manzana de la discordia. Unos opinan que las unidades productoras
de teléfonos, fotocopiadoras, ordenadores, etcétera., deben verse incluidas en
el sector secundario o industrial y que, en consecuencia, los servicios a que
estos artefactos dan lugar deben ponerse junto a sus colegas del sector tercia-
rio. Otros, por el contrario, parecen reticentes a este respecto y, así, opinan que
estos nuevos servicios (...) acabarán por hacer inservible (...) el mapa tradicio-
nal (Gómez-Pallete, 1995, p. 232).
No vamos a intentar dilucidar esta cuestión. Lo cierto es que hoy a la informática se la
considera, mayoritariamente, englobada en el sector Servicios, si bien existe toda una
industria ligada a la producción que perfectamente estaría encuadrada en el sector
Industrial. Sin embargo, dado que la empresa que analizaremos más adelante tiene
más que ver con el servicio a las empresas que con la producción industrial, la inclui-
mos en el sector Servicios.
La Informática es un sector que ha soportado en los últimos años una fuerte crisis
estructural que se ha caracterizado, a nivel mundial, por la fuerte caída de los márge-
nes comerciales, la transformación de los mecanismos de funcionamiento de los mer-
cados, las pérdidas de empleo, la reestructuración de las capacidades productivas y
los cambios en las estrategias llevadas a cabo por las propias empresas respecto a la
política de concentración y alianzas entre ellas. Pero la acelerada evolución que está
experimentando la llamada ‘Sociedad de la Información’ está desencadenando una
gran expansión en la demanda.
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Las grandes empresas de informática en España pertenecen a grupos y corporacio-
nes, cuando no a multinacionales, con mayoría de capital extranjero. Otra es la situa-
ción, sobre todo en el campo de los desarrollos y del software, en el que predominan
las pequeñas y medianas empresas formadas fundamentalmente por profesionales
que han aportado a la vez capital para su constitución.
Según datos del INE (Cortina y Simal, 1998) de las 12.634 empresas de servicios
informáticos que se encontraban activas en España en 1995, 7.839 tenían un solo
empleado; 3.975 tenían entre 2 y 9; 638 entre 10 y 49; y sólo 182 tenían más de 50
trabajadores.
En España, según Cortina y Simal (1998), “el 50% de los ocupados en servicios in-
formáticos son universitarios y el 83% tiene menos de 40 años” (p. 10). Por otra par-
te, como un dato diagnóstico más, según González (1998), “los servicios informáticos
cubren el 60% del empleo total del sector en España” (p. 12).
Grandes almacenes, grandes superficies, supermercados, hipermercados vienen a
ser términos utilizados indistintamente para denominar a las grandes empresas de
comercialización fundamentalmente de bienes de consumo tanto perecederos como
no perecederos. Podrían ser definidos por las siguientes caracteristicas:
— Configuración de la estructura del centro comercial
Superficie de venta superior a 2.500 m2
Disponibilidad de aparcamiento para coches de los clientes
Emplazamiento preferente en la periferia de grandes ciudades, en vías de
gran intensidad de tráfico
— Tipos de ventas
Venta de bienes alimenticios de gran consumo
Complementos del hogar y servicios diversos
Vestido y calzado
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— Condiciones comerciales
Régimen de autoservicio
Concentración y rapidez de compras
Precios ‘agresivos’, basados en grandes descuentos que son posibles gracias
a las compras masivas que realizan las grandes superficies
Horarios especiales.
En términos generales, la dimensión relativa del comercio interior en España, en ci-
fras de 1994, supone en torno a un 13% del PIB. Genera un empleo de un 14% de la
población activa, unas 1.700.000 personas.
Quizás la característica principal del comercio en España es que el tejido comercial
tradicional está fuertemente amenazado por los cambios que ha supuesto nuestro
ingreso en la Unión Europea y, con mayor incidencia, por la configuración y puesta en
marcha del Mercado único europeo. Las grandes superficies se encuentran en una
búsqueda permanente de economías de escala para aumentar su productividad co-
mercial.
España ha acogido una gran proliferación de grandes superficies de comercio alimen-
tario, pertenecientes a grandes grupos distribuidores, sobre todo franceses (de las
cinco principales empresas por cifras de ventas en España, las tres primeras tienen
mayoría o totalidad de su capital de origen francés, Pryca, Continente, Alcampo).
Esto ha supuesto la internacionalización de las decisiones estratégicas de distribu-
ción, y, a la vez, la integración en las grandes cadenas de compra europeas más allá
de nuestras fronteras.
Por otra parte, al producirse la compra directa a la industria alimentaria y a los centros
de producción, eliminando por tanto la intermediación, se han reducido muy conside-
rablemente los coste. Pero no sólo han tomado protagonismo y acaparado cuotas de
mercado importantes las grandes superficies en el comercio alimentario, también se
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ha dado en la comercialización de los bienes de consumo no perecederos, ya sean
alimentos no perecederos o bienes de consumo duraderos.
Superando la concepción de Supermercado, se está imponiendo la línea de Grandes
Almacenes en los que el cliente puede encontrar cuanto necesita comprar, con sec-
ciones diferenciadas llegando, incluso, a la especialización. El ejemplo más claro en
España es El Corte Inglés que, al gran almacén tradicional, ha añadido (además de la
especificidad de marca Hipercor) en la misma superficie un supermercado, tiendas
especializadas de librería y papelería, discos y material audiovisual, electrónica e in-
formática, muebles, jardinería, agencia de viajes, etc. Esta tendencia está siendo se-
guida por el resto de Grandes Superficies que comienzan a reestructurar sus propias
áreas comerciales intentando especializarías.
A lo anterior se añade que cada vez más los servicios complementarios al cliente son
más numerosos (cafetería, restaurante, peluquería, lavado de coches) con el fin de
convertir el propio establecimiento en área de ocio y de servicios, más allá de la es-
tricta concepción de área comercial.
A diferencia de los hipermercados, los grandes almacenes (Bueno y Morcillo, 1993)
suelen ubicarse dentro de la ciudad, incluso en zonas céntricas; como se ha indicado,
su gama de productos es amplia y especializada y la forma de venta es a través de
personal especializado.
La repercusión que la implantación de estas grandes superficies está teniendo en el
propio comercio, en el empleo, en el tipo de contratación, en la flexibilidad laboral, en
la estructura organizativa, en el cuestionamiento de categorías profesionales clásicas
es todavía de difícil evaluación.
En cualquier caso, la necesidad de formación y de cualificación profesional de quie-
nes trabajan en estos establecimientos es permanente, no sólo por las exigencias del
propio mercado y de los productos que se ofertan, sino también, y especialmente, por
las nuevas formas de relación con el cliente y las demandas cada vez de mayor cali-
dad que éste exige.
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D.- Relevancia de las áreas elegidas
Serán estos tres grandes sectores, con las ocho áreas estudiadas en ellos, los que
analizaremos a través de empresas concretas y representativas de los mismos por su
incidencia económica, su relevancia social y el volumen de puestos de trabajo que
generan.
Es necesario insistir, una vez más, que no estudiamos las empresas en sí mismas, ni
siquiera los sectores en los que éstas se agrupan. Lo que se pretende es, a través
del estudio de las ocho empresas escogidas, llegar a conclusiones que puedan dar-
nos una perspectiva clara de lo que sucede, desde el punto de vista cualitativo, con la
formación continua en España vista a través de los Planes de Empresa presentados
por éstas para ser subvencionados por la FQRCEM.
Sin embargo, las características y la composición de las grandes empresas han de
ser tenidas en cuenta cuando se analiza cualquier sistema productivo.
Y esto, fundamentalmente, por dos razones: En primer lugar, porque ejercen un papel
de liderazgo allí donde se ubican y, en segundo lugar, porque ejercen una gran in-
fluencia sobre la economia.
Joan Eugeni Sánchez (1998) en su libro La gran empresa en España. Un proceso de
dependencia y concentración analiza la evolución experimentada por las mil principa-
les grandes empresas españolas desde 1973, excluyendo la banca. Como no podía
ser menos, analiza la evolución que experimenta el empleo a la vez que estudia la
evolución de estas grandes empresas.
Si tuviéramos que sintetizar en pocas palabras esa evolución empresarial, diríamos
que la gran empresa española se caracteriza, en los últimos 25 años, por:
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• Su tendencia a la extemalización
• Su preocupación por la innovación
• Su tendencia a la concentración
• Su tendencia a la dependencia de grandes compañías internacionales
La inscripción y el diseño de esta Tesis Doctoral ya estaban realizados -y las empre-
sas elegidas- cuando ha aparecido, publicado por el CES, el libro de .1 Eugeni Sán-
chez <1998). Sin embargo, y dado que las fuentes han sido similares, resulta alenta-
dor constatar que, según él, los sectores analizados en esta investigación son los
más representativos de la evolución empresarial española. Y, algo más: Las empre-
sas cuyos Planes de Empresa nos han permitido el análisis cualitativo se encuentran
en posiciones destacadas en cada uno de los sectores.
Cuestiones de ética en la investigación científica nos impiden citar por su nombre las
empresas y constatar hasta qué punto la elección por nuestra parte es relevante
dentro del ámbito económico español.
Podríamos aportar datos publicados en el libro de Joan Eugeni Sánchez que pon-
drían de manifiesto hasta qué punto son significativas las empresas que analizamos
en esta tesis dentro del mercado español.
Por tanto, como insistiremos en su momento con mayor fundamento, la importancia,
relevancia y representatividad empresarial, económica y social de las empresas es-
tudiadas es manifiesta e indiscutible.
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1.1.4 Formación y compromiso institucional
Vamos a tratar en este apartado de situar la formación en la perspectiva institucional.
Esta visión obliga, previamente, a precisar que la educación-formación tiene una
dimensión económica con dos componentes: La educación-formación como consumo
de recursos financieros y la educación-formación como inversión de recursos
financieros. “Las comparaciones internacionales ponen de relieve lo importante que
es para la productividad el capital humano y, por consiguiente, la inversión en
educación” (Delors, 1996, p. 77).
La educación contribuye al desarrollo de la persona, le capacita para integrarse de
forma activa y critica en la sociedad a la que pertenece y, en consecuencia, posibilita
el avance y el progreso de esa sociedad. Esto es algo que nadie cuestiona, ni ha
cuestionado nunca, aunque con matices: Unos han puesto el énfasis en el desarrollo
personal y otros en la contribución al desarrollo social. Bajo esta perspectiva, la
dimensión personal y la dimensión social, cabe plantearse el doble enfoque de la
formación respecto a la economía. Puede ser tenida en cuenta, en primer lugar, su
dimensión personal, equivalente al enfoque de la educación como consumo, signo de
status personal. Como afirma el Profesor José María Quintana (1989) “la educación
como consumo contribuye directa e inmediatamente a proporcionar bienestar
humano (p. 355). 0, como dice Machlup (1970) ‘es consumo porque proporciona
una satisfacción inmediata al estudiante o a otros” (p. 5). En terminología de Morrish
(1979) hablaríamos de la educación como producto.
Pero, en segundo lugar, podemos tener en cuenta su dimensión social, equivalente al
enfoque de la educación como inversión. “...a diferencia de la educación como
inversión, que lo proporciona sólo indirectamente <a través de la creación de medios
materiales de vida) y tras largo recorrido” (Quintana, 1989, p. 355). Siguiendo la
terminología de Morrish (1979) hablaríamos de la educación como factor.
En resumen, la relación educación-economía podríamos sintetizada de la forma en
que aparece en el cuadro CI.38.









Aunque, como afirma Finkel:
.no existen pruebas de que la preparación de la mano de obra haya tenido un
papel tan decisivo en el crecimiento de los países desarrollados. En Inglaterra,
que fue la cuna de la Revolución industrial, no puede decirse que las clases
ilustradas tuvieron algún protagonismo; durante mucho tiempo el poderlo
industrial británico descansó en la iniciativa de los artesanos inventores, los self
made meno los propietarios fabriles (1995, p. 252).
Sobre este planteamiento genérico caben aproximaciones más concretas, como la
influencia de la educación en el desarrollo económico y, en consecuencia, social de
los pueblos.
Es preciso hacer una observación previa para no establecer relaciones de
equivalencia entre formación y crecimiento económico. Así lo expresan Drake y
Germe (1994): “El que la formación se mida en términos de participación, de
volumen, de gastos o de productos, no puede establecerse una hipótesis de
causalidad entre esfuerzo en formación y crecimiento económico o competitividad,
aunque se relacionen entre sí” (p. 70). Dado que el objeto de este estudio es la
formación en la empresa, la variable económica será fundamental para comprender y
encuadrar el papel de la educación-formación.
A.- La formación como factor de progreso económico y de adaptación al cambio
Ante los factores clásicos de producción, capital y trabajo, se han tomado posturas
(Quintana, 1989, cita a Locke y a Aukrust) que ponen la mayor parte del peso en el
trabajo, dejando reducido el capital a mero recurso natural. Sin embargo, autores
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recientes (Gómez-Pellete, 1995, se refiere a Soto desde Perú y a Romer desde la
Universidad de Berkeley), proponen sustituir los factores de producción tradicionales
por otros que, según Soto, serian los recursos materiales (comprende la Tierra, es
decir, el Capital entendido como meramente material; el trabajo, entendiendo por tal
el productivo; y la conducción, que equivaldría al trabajo creativo-directivo, es decir,
todo recurso humano dedicado a la inversión y a la innovación, a la creación de
empresas y a gestionadas. Siguiendo a Romer, serian el capital, equivalente a
recursos materiales; el trabajo no cualificado, trabajo productivo; el capital humano,
formación de que dispone, cuantificada; e ideas, medidas, por ejemplo, por medio de
patentes.
Si tenemos en cuenta lo expuesto por los dos últimos autores, podemos fijarnos en
un aspecto que es común a los dos, y que establece la nueva dimensión en la que
cabe analizar y situar la formación: Ambos distinguen entre trabajo productivo y
trabajo creativo, o, dicho de otra forma, trabajo <como acción) y capital humano <como
capacidad, como potencia).





TRABAJO según Soto y RamerCAPITAL
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Por tanto, el capital humano (entendido como síntesis de trabajo y capital, no en el
sentido de Becker) participa tanto del trabajo como del capital, tiene una dimensión
individual y social, engloba en sí la faceta de consumo y de inversión, es producto y
es factor a la vez de la formación.
El Profesor Carpio (1997) sitúa claramente el contexto de este apartado cuando se
expresa de la siguiente forma:
En un mundo tan interrelacionado y tan dinámico como en el que hoy vivimos
no hay duda de que un elemento ineludible para alcanzar y mantener un
adecuado nivel de desarrollo económico lo constituye un elevado nivel de
cualificación de la población y en particular del factor trabajo. Al mismo tiempo,
la educación y la formación, hoy más que nunca, se revelan como uno de los
principales elementos de promoción y de realización personal. Las exigencias
de un nivel de formación continuamente actualizada se hacen aún más
ineludibles en el contexto en el que se desenvuelven las economías modernas,
que requieren una mano de obra capaz de dar respuesta inmediata a los
continuos avances tecnológicos y de procedimientos en la producción y
distribución de las mercancías y los servicios (p 11).
De estas palabras destacamos que la cualificación es necesaria para lograr y
mantener el desarrollo económico, que la formación y la educación contribuyen al
desarrollo personal y que la formación continua es necesaria para adaptarse a las
exigencias del cambio.
El Centro de Estudios Fundación Tomillo, en un Informe elaborado en 1996 afirmaba
que
.los procesos productivos son cada vez más complejos, los trabajadores
utilizan instrumentos más sofisticados y se enfrentan a una mayor cantidad de
información. Todo ello demanda una mayor cualificación en el empleo, tanto a
la hora de acceder al mismo, como para adaptarse a las cambiantes
condiciones del puesto de trabajo (Citado por Díaz Guerra, 1997, p.21).
Oficialmente así se reconoce:
El mundo ha experimentado durante los últimos cincuenta años un auge
económico sin precedentes. <...) la Comisión quisiera recordar <~•) que esos
avances se deben ante todo a la capacidad del ser humano de dominar y
organizar su entorno en función de sus necesidades, es decir, a la ciencia y a la
educación (Delors, 1996, p. 75).
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¿Cómo ha quedado plasmado en documentos oficiales, de relevancia internacional,
la preocupación por la educación como factor de progreso? Dicho de otra forma,
¿cuál ha sido reconocimiento institucional de la formación?
Parece que no hay dudas al respecto:
Frente a los numerosos desafíos del porvenir, la educación constituye un
instrumento indispensable para que la humanidad pueda progresar hacia los
ideales de paz, libertad y justicia social. Al concluir sus labores, la Comisión
desea por tanto afirmar su convicción respecto a la función esencial de la
educación en el desarrollo continuo de la persona y de las sociedades (...) al
servido de un desarrollo humano más armonioso, más genuino, para hacer
retroceder la pobreza, la exclusión... (Delors, 1996, p.13).
Así comienza el Informe a la UNESCO de la Comisión Internacional sobre la
educación para el siglo XXI, presidida por Jacques Delors y cuyo título, La Educación
encierra un tesom.
Casi treinta años antes, 1968, había aparecido el libro de Coombs, La crisis mundial
de la educación. En él se decía:
una suposición general subraya la convicción -ahora compartida ampliamente
por educadores y economistas- de que la educación es una buena inversión
para el desarrollo nacional. Se supone que el sistema educativo producirá los
tipos y cantidades de recursos humanos que se requieren para el crecimiento
de la economía y que la economía hará un buen uso de esos recursos”
(Coombs, 1978, p.lO8).
De las palabras de Coombs podemos destacar que la educación es una inversión y
que la educación produce recursos humanos.
Unos años más tarde, 1973, en otro informe a la UNESCO que supuso un hito más
en los planteamientos educativos institucionales a nivel internacional, presentado con
el título de Aprender a ser, decía el presidente de la Comisión Edgar Faure en la
Carta de presentación al Director General de la UNESCO René Maheu: “El tercer
postulado es que el desarrollo tiene por objeto el despliegue completo del hombre en
toda su riqueza y en la complejidad de sus expresiones y de sus compromisos”
(Faure, 1973, p. 16). Este postulado ahondaba más en la idea de desarrollo
centrando en el hombre, en todas sus dimensiones, el objeto del mismo. La
respuesta del Director General no pasa por alto este aspecto, pero relaciona
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totalmente el desarrollo de la persona con el desarrollo de la sociedad: “...puesto que
el Informe subraya la importancia de los lazos entre la educación y el progreso de la
sociedad, creo indispensable ponerle a disposición de las instituciones que con
distintos titulos se consagran al desarrollo” <Faure, 1973, p.20).
Hay, pues, una toma de conciencia institucional sobre el papel fundamental de la
educación en el desarrollo económico y social. Sin embargo, se da un paso más en la
concreción de la relación educación-desarrollo en el contexto en que lo estamos
planteando: Existe una relación muy alta entre formación y ejercicio profesional y, en
consecuencia, entre formación y empleo.
En el último apartado de este primer capitulo desarrollaremos las distintas teorías
sobre capital humano, sobre formación genérica y formación específica, sobre el
mercado y las profesiones, sobre la formación ocupacional (para los desempleados) y
la formación continua (para los empleados). En esta parte intentamos poner de
manifiesto, someramente, las relaciones entre formación y empleo.
El Informe a la UNESCO no elude el problema:
la Comisión es consciente de las misiones que debe cumplir la educación al
servicio del desarrollo económico y social. Demasiado frecuentemente se
responsabiliza del desempleo al sistema de formación. La constatación es sólo
parcialmente justa y sobre todo no debe ocultar las demás exigencias políticas,
económicas y sociales que hay que satisfacer para realizar el pleno empleo o
permitir el despegue de las economías subdesarrolladas. <...) un regreso a la
formación constituye una respuesta válida a las cuestiones planteadas por la
inadecuación entre la oferta y la demanda de trabajo (Delors, 1996, p.20>.
La afirmación anterior deja claros algunos aspectos fundamentales en la relación
formación-empleo. Por una parte, la falta o la inadecuación de formación es una de
las causas del desempleo, pero no es la única; y por otra, la formación debe tener en
cuenta la ley de la oferta y la demanda para adaptarse a las necesidades del
mercado.
El Informe de la Comisión presidida por Faure (1973) constataba que “por primera
vez en la historia diversas sociedades comienzan a rechazar un gran número de
productos ofrecidos por la educación institucionalizada. (...) A la educación le cuesta
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conformarse poco a poco a las exigencias de la sociedad en expansión” (p. 62). Y
sacaba la Comisión sus conclusiones:
Así se explica la necesidad que se viene sintiendo desde el comienzo de este
siglo, y más particularmente desde el final de la guerra, de exigir a la educación
que se adapte más, por una parte, a las necesidades de la sociedad, en
especial a las exigencias económicas, y, por otra parte, a los deseos y a las
aptitudes de los enseñados... <Faure, 1973, p.63).
Porque, a la vez, el propio desarrollo económico estimula la educación, según el
propio Faure (1973>: “Los hechos actuales lo confirman: Las necesidades del
desarrollo económico, la aparición de nuevas posibilidades de empleo, se revelan
como poderosos estimulantes del crecimiento educativo” (p. 81).
Se está planteando la importancia de la adaptación de la educación, y del sistema
educativo, a las necesidades que presenta la sociedad. Porque “lo que importa en
materia de formación, como en todo lo que toca a la educación, es que el contenido
responda a las necesidades’ <Thomas, 1976, p.4fl.
Vuelve a establecerse la relación entre sociedad-educación, necesidades-respuesta,
a través de un proceso de adaptación propiciado por la educación y que se sintetiza
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Pero esta relación entre educación y sociedad ya era analizada por Faure (1973)
según cuatro concepciones distintas que, en síntesis, podrían resumirse asi:
— Concepción idealista: La educación existe en sí y para sí
— Concepción voluntarista: La educación puede y debe transformar el mundo,
independientemente de los cambios de estructuras que se produzcan en la
sociedad
— Concepción mecanícista: Las formas y los destinos de las educación vienen
regidos por el juego de los factores ambientales
— Concepción sincrética: La educación reproduce los vicios de la sociedad e,
incluso, los agrava, sin que su transformación sea posible sin la transformación de
la propia sociedad; pero, a la vez, la educación puede ser el escenario de una
revolución interna que anticipe la revolución social.
Y concluía diciendo que ‘. existe una correlación estrecha, simultánea y diferida entre
las transformaciones del ambiente socio-económico y las estructuras y formas de
acción de la educación, y también que la educación contribuye funcionalmente al
movimiento de la historia” (Faure, 1973, p. 115).
Esta era la perspectiva vivida en la década de los años setenta, cuando los esfuerzos
se encaminaban a que los sistemas educativos adaptaran sus estructuras y
contenidos a las exigencias del desarrollo económico. Pero, sin embargo, la
formación no puede ni debe plantearse únicamente en función de la oferta y la
demanda, porque el mercado no equilibra, no es capaz por sí solo de regular la
relación entre formación y empleo, o, en un sentido más amplio, educación y trabajo,
educación y empresa, educación y economía.
...el mejoramiento del sistema educativo obliga al político a asumir plenamente
su responsabilidad. En efecto, ya no puede comportarse como si el mercado
fuera capaz de corregir por sí solo los defectos existentes o como si una
especie de autorregulación bastara para hacerlo (Faure, 1973, p. 31).
Lo que se plantea, en definitiva, es que los poderes públicos tomen las medidas
adecuadas para que la educación sea realmente el motor del desarrollo económico y
social de los pueblos. Y esto mediante una actuación planificada, sin que la acción
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educativa (sus objetivos, contenidos y organización estructural del sistema) quede a
merced del mercado, obedeciendo a la ley de la oferta y la demanda. El mercado
actuaría siempre de forma coyuntural, sin plantearse metas y respuestas que fueran
más allá de las necesidades y previsiones próximas e inmediatas. De ahí que la
Comisión encargada por la UNESCO (Delors, 1996) tuviera muy claro que la
educación no sólo ha de enfocarse desde la perspectiva del crecimiento económico:
“...la Comisión estima necesario definir la educación no ya simplemente en términos
de sus repercusiones en el crecimiento económico, sino en función de un marco más
amplio: el del desarrollo humano” (p. 75). Porque “el objetivo del simple crecimiento
económico resulta insuficiente para garantizar el desarrollo humano” (p. 85).
Lo que debe subyacer en todos estos planteamientos es que se parte de la
concepción de que el objetivo es el desarrollo humano y que no debe perderse
éste de vista ni desvirtuarse el contenido de la formación aunque haya expresiones o
enfoques que parezcan apuntar más al puro desarrollo económico.
Durante el segundo período de sesiones, celebrado en Nueva York del 22 de agosto
al 2 de septiembre de 1994, el Comité Preparatorio de la Cumbre Mundial sobre
Desarrollo Social elaboró el Proyecto de Declaración, proponiendo en la Parte II
(Principios, valores comunes y objetivos) la siguiente redacción:
.nos esforzaremos por crear un marco para las acciones nacionales e
internacionales que:
a) Sitúe a las personas en el centro del desarrollo y ponga la economía
al servicio de las necesidades humanas
b) Respete la necesidad a nivel mundial del bienestar humano y la vida
productiva (...)
c) Tenga en cuenta la interdependencia de las esferas de actividad
económica y social, pública y privada, integre las políticas económicas
y sociales de manera que cada vez más se apoyen mutuamente en
aras del bienestar y la dignidad de toda la humanidad... (p. 4).
Según manifiesta Nanzhao (1996), “el desarrollo (...) es el objetivo último de la
educación y de la cultura. (...) la educación se concibe como una ‘fuerza vital del
desarrollo’ <p. 294).
190 Capítulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMAY OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
En 1990, el PNUD en su primer Informe sobre el Desarrollo Humano, dejaba claro
que la finalidad del desarrollo era el bienestar humano. El Informe elaborado por el
PNUD en 1995, precisaba el concepto de desarrollo humano:
El desarrollo humano es un proceso conducente a la ampliación de las
opciones de que disponen las personas. (...) El concepto de desarrollo humano
es mucho más amplio que el dimanado de las teorias convencionales del
desarrollo económico. <.4> en el concepto de desarrollo humano se reúnen la
producción y la distribución de productos y la ampliación y aprovechamiento de
la capacidad humana (p. 16).
Porque, como afirmaba la Comisión presidida por Delors <1996), la educación:
— Es un medio de desarrollo humano ( habrá que considerar la educación (...)
como un medio de desarrollo.. .9
— Es un elemento constitutivo del desarrollo humano «Yse convierte en uno de sus
elementos constitutivos
Es uno de los fines esenciales del desarrollo humano (‘t. .se convierte en una de
sus finalidades esenciales”>
En lo sucesivo habrá que considerar la educación dentro de una problemática
nueva en la que ya no es simplemente un medio de desarrollo entre otros, sino
que se convierte en uno de sus elementos constitutivos y una de sus
finalidades esenciales (Delors, 1996, p. 88).
Podemos decir, por tanto, que:
medio
motor
LA EDUCACION ES finalidad DE DESARROLLO
HUMANO
demento
En el ámbito concreto de la Unión Europea, a la vez que se dejan claros los
objetivos, se define de alguna forma el desarrollo humano:
La Comunidad tendrá por misión promover (...) un desarrollo armonioso y
equilibrado de las actividades económicas, un crecimiento sostenible y no
inflacionista que respete el medio ambiente, un alto grado de
convergencia de los resultados económicos, un alto nivel de empleo y de
protección social, la elevación del nivel y de la calidad de vida, la
cohesión económica y social entre los Estados miembros (Art. 2 del
Tratado de la Unión Europea).
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Pero no es suficiente el convencimiento de que la educación (formación) es
fundamental para el desarrollo económico, entendido en el contexto más amplio de
desarrollo humano. Es necesario que existan compromisos institucionales que
impulsen la formación como factor de desarrollo. Conviene, por tanto, analizar el nivel
de convencimiento institucional, por una parte, y el nivel de compromiso práctico, por
otra, que han tomado las instancias oficiales y cómo éste compromiso se ha
traducido en medidas y acciones concretas. Porque no podemos olvidar la
advertencia de Delors (1996) cuando afirma que estamos “...en un momento en que
las políticas de educación son objeto de vivas críticas o son relegadas, por razones
económicas y financieras, a la última categoría de las prioridades” (p.13).
B.- La respuesta institucional en la Unión Europea
Más allá de los planteamientos teóricos y las declaraciones es necesario que las
medidas normativas, los acuerdos y los compromisos políticos y presupuestarios se
plasmen en realidades. En el Tratado de la Unión Europea existen artículos
dedicados expresamente a la Educación <126) y a la Formación (127), cuya
aplicación y puesta en práctica analizamos a continuación.
La Educación en el Tratado de la UE
El Artículo 126 del Tratado de Maastricht sobre la Unión Europea, vigente desde
noviembre de 1993, establece que la Comunidad ‘contribuirá al desarrollo de una
educación de calidad” por medio de una gama de acciones llevadas a cabo en
estrecha colaboración con los Estados miembros. En concreto fija seis acciones que
pretenden apoyar y completar las políticas que cada Estado miembro lleva a cabo:
— Desarrollar la dimensión europea de la enseñanza, fundamentalmente a través
del aprendizaje de las lenguas de los otros Estados miembros
— Favorecer la movilidad de estudiantes y profesores, especialmente a través del
reconocimiento de títulos y de períodos de estudio
— Promover la cooperación entre los centros docentes
— Aumentar el intercambio de información y experiencias sobre los sistemas de
formación de los demás Estados miembros
— Favorecer el intercambio de jóvenes y de animadores socio educativos
Fomentar el desarrollo de la educación a distancia
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Para el cumplimiento de este artículo del Tratado de la Unión, se dispone, entre otros
medios, de un instrumento: El Programa Sócrates. Este Programa, implantado para la
cooperación en el ámbito de la Educación, se puso en marcha en 1995 y estará
vigente hasta finales de 1999. Al aplicarse en los 15 Estados miembros de la Unión
Europea, así como Noruega, Islandia y Liechtenstein, es la primera iniciativa europea
que cubre la educación a todas las edades y que forma parte de un enfoque más
amplio en el concepto del aprendizaje a lo largo de la vida. Lejos de apuntar a la
uniformidad, el programa ha sido diseñado para conseguir el máximo beneficio de la
diversidad de los sistemas de enseñanza vigentes en los distintos paises. Apoya la
cooperación transnacional como una manera de identificar soluciones innovadoras
adecuadas a unas circunstancias peculiares. El desarrollo conjunto de planes de
estudio y de proyectos escolares, las visitas de intercambio para los profesores y el
personal universitario, el uso de los métodos electrónicos de enseñanza a distancia y
el estabtecimiento de redes europeas entre los responsables de la educación forman,
todos juntos, parte de este enfoque global. El programa presta particular atención al
hecho de asegurar que incluso los más pobres o los que viven en las regiones más
remotas pueden participar en él plenamente. Las necesidades educativas de los
minusválidos o de los desfavorecidos y la igualdad de oportunidades se ponen de





• Desarrollar la dimensión europea en materia de educación a todos los niveles para
consolidar el espíritu de ciudadanía europea, apoyándose en la herencia cultural
de cada Estado miembro
• Promover una mejora cuantitativa y cualitativa del conocimiento de las lenguas de
la Unión Europea
• Promover la dimensión íntercuftural de la educación
• Promover en los Estados miembros )a cooperación entre los centros de enseñanza
de todos los niveles haciendo que fructifiquen sus posibilidades intelectuales y
pedagógicas
• Fomentar la movilidad de los profesores para dar una dimensión europea a los
estudios y contribuir a ja mejora cualitativa de sus competencias;
• Fomentar la movilidad de los estudiantes, permitiéndoles realizar una parte de sus
estudios en otros Estados miembros
• Fomentar los contados entre los alumnos de todos los tipos de centros escolares
• Fomentar el reconocimiento académico de títulos, períodos de estudio y otras
cualificaciones, con el objeto de facdkar el desarrollo de un espacio europeo
abierto a la cooperación en materia de enseiíanzal
• Promover la enseñanza abierta y a distancia en el contexto europeo
• Favorecer los intercambios de información sobre los sistemas de educación y
promover el intercambio de experiencias entre los responsables de la educación
en los Estados miembros.
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La Formación en el Tratado de la LJE
Si el artículo 126 nos situaba en el contexto general de la educación, en el siguiente
se concretan aspectos mucho más prácticos respecto a la Formación Profesional, ya
que en el articulo 127 se establecen cinco acciones a llevar a cabo por la Unión:
— Facilitar la adaptación a las transformaciones industriales, especialmente
mediante la formación y la reconversión profesionales
— Mejorar la formación profesional inicial y permanente, para la facilitar la
inserción y la reinserción profesional en el mercado laboral
-~ Facilitar el acceso a la formación profesional y favorecer la movilidad de los
educadores y de las personas en formación, especialmente de los jóvenes
— Estimular la cooperación en materia de formación entre los centros de
enseñanza y las empresas
— Aumentar el intercambio de información y experiencias sobre los sistemas de
formación de los demás Estados miembros
Con independencia de los aspectos más vinculados a temas formales y generales,
por lo que se refiere a la articulación de mecanismos para mejorar la relación
formación-trabajo, centro de enseñanza-empresa, cabría destacar lo que recogemos
en el cuadro CI.42.
La formación y La formación inicial y
reconversión profesional permanente cl.42
medios para medios para Formación y
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No es suficiente el convencimiento de que la educación es fundamental para el
desarrollo económico (entendido éste en el contexto más amplio de desarrollo
humano). Es necesario que existan compromisos institucionales que impulsen la
educación y la formación como factor de desarrollo. Comprobemos, pues, qué
respuesta institucional se ha dado.
Las prepuestas de la Unión Europea
La Comisión Europea <1994) en el Libro Blanco sobre Crecimiento, Competitividad y
Empleo. Retos y pistas para entrar en el siglo >0<1, se plantea como objetivo “apostar
por la educación y por la formación: saber y saber hacer, durante toda la vida” (p. 17).
No sólo define la finalidad (la educación y la formación) sino que aclara el contenido
(saber y saber hacer) y la duración (toda la vida).
Para lograr el crecimiento, la competitividad y el mayor empleo, la Comisión articula el
Plan en torno a cinco prioridades. Una de ellas, la cuarta, es
Desarrollar la formación en nuevas tecnologías:
— favorecer la adquisición de los conocimientos básicos necesarios para la
utilización de las nuevas tecnologías y la explotación de su potencial
— generalizar la utilización de nuevas tecnologías en la enseñanza y la formación
— adaptar la formación de ingenieros e investigadores (p. 26).
Será la propia Comisión Europea <1994a) quien dé un paso más y concrete la
manera de llevar a cabo el compromiso con la formación. Se parte del reconocimiento
a la importancia de la inversión en educación y formación: “Actualmente se reconoce
que la inversión en educación y formación es uno de los requisitos esenciales para la
competitividad de la Unión y para la cohesión de nuestras sociedades” <p. 25). Y
recoge el compromiso de los Estados miembros:
.todos los Estados miembros han expresado su determinación de mejorar la
calidad de sus sistemas de educación y de formación para hacer frente mejor al
reto de la competitividad a largo plazo, y para poder suministrar una mano de
obra altamente experta y adaptable. Una mano de obra cualificada y bien
motivada es la piedra angular de una economía competitiva <p.25).
Aun cuando estas ideas se desarrollen más adelante, conviene dejar constancia de
los elementos fundamentales destacados en la afirmación anterior:
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• Hay que mejorar la calidad de los sistemas de educación y formación:
Formación inicial
• Teniendo como referencia dos finalidades:
• Especialización y cualificación de la mano de obra
u Adaptabilidad de la mano de obra
• Pero no basta con mano de obra cualificada, ha de estar motivada.
“Invertir en las cualificaciones y las habilidades de la mano de obra presente y futura
es tan imprescindible como invertir en capital real” (Comisión Europea, 1994, p. 25).
Es preciso destacar que la formación debe dirigirse tanto al trabajador, en función de
las necesidades de la empresa (dimensión externa), como a la persona, motivándola
<dimensión interna). Pero, además, desde otra perspectiva, la cualificación debe
cubrir dos finalidades: Hacer trabajadores adaptables a las distintas situaciones de la
empresa, y a las distintas situaciones de trabajo (desde la empresa, dimensión
externa); y formar expertos, especializar (desde el trabajador, dimensión interna).
El esbozo anterior, que sería el diseño básico de la actuación, se desarrolla a través
de los siguientes mecanismos:
Mayor coordinación entre educación y sistemas de formación profesional, con la
finalidad de que las personas:
Adquieran habilidades y cualificaciones Durante
Incrementen habilidades y cualificaciones toda la Vida
— Incrementando la importancia de las cualificaciones profesionales, colocándolas al
mismo nivel que las cualificaciones académicas, mediante:
Un sistema unificado a nivel nacional de certificaciones
Participación de los interlocutores sociales en el diseño, gestión e impartición
de la formación
Eliminando el analfabetismo funcional y la falta de habilidades básicas en los
jóvenes que abandonan la escuela para que tengan una formación profesional
inicial coherente y de amplia base
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— Mejorando y ampliando el acceso y la participación en la formación continua. Y
esto en dos direcciones:
Importancia de la formación en el seno de la empresa:
Desarrollando estrategias que mejoren la eficacia
Estimulando sistemas de formación nacionales, sectoriales y locales
Negociando los sindicatos un convenio de formación continua
Formación continua para los parados menos cualificados
— Facilitando a los empleados permisos de formación por parte de las empresas.
Estos planteamientos serán los que sirvan de referencia obligada para la articulación
consensuada en España (Patronal, Sindicatos y Administración), desarrollados casi
punto por punto a través de los respectivos acuerdos, como veremos en el apartado
siguiente.
Podemos, pues, sintetizar las líneas de actuación de la Unión Europea en materia de
formación en torno a la alfabetización, la formación continua y la cualificación, tal
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Los planteamientos anteriores fueron expuestos en el Libro Veide sobre la política
social europea. Opciones para la Unión, en forma de Documento Consultivo
elaborado bajo la dirección del Comisario Flynn, y concretados en la Comisión
Europea (1994a) en La política social europea. Un paso adelante para la Unión. Libro
Blanco (‘Capitulo II: Invertir en una mano de obra cualificada’, pp. 25-32).
Como ya se ha apuntado, debemos tener presente el resumen y esquema anterior
porque será seguido casi literalmente en España a través de los Acuerdos sobre
Formación Continua. Pero, además, es preciso constatar cómo estos planteamientos
institucionales responden, desde el punto de vista pedagógico, a lo expuesto en el
Capítulo Primero de este trabajo.
Por otra parte, la Decisión del Consejo y del Parlamento Europeo del 23 de octubre
de 1995, declarando el año 1996 como Año Europeo de la Educación y de la
Formación Permanentes, quiso suscitar en todo el territorio de la Unión Europea y de
los paises del Espacio Económico Europeo, una profunda reflexión a nivel europeo,
nacional, regional y local sobre el tema de la educación y de la formación
permanentes.
En todos los países participantes, las corporaciones públicas, los organismos
responsables de la educación y la formación, los movimientos asociativos y los
particulares elaboraron iniciativas para poner a disposición de los europeos las
oportunidades que han ido apareciendo en materia de educación y de formación
continuas.
El objetivo del Año europeo era sensibilizar a los europeos en la necesidad de
formarse durante toda la vida, provocar en todos los paises participantes un
intercambio de información y de experiencias y contribuir así a la evolución de las
sociedades y al bienestar de los ciudadanos.
La proclamación por la Unión Europea del año 1996 como Año Europeo de la
Educación y la Formación Permanentes, pretendía:
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— Subrayar la importancia de la educación y la formación durante toda la vida en un
mundo en plena mutación social y económica
— Promover el desarrollo personal y el sentido de la iniciativa de los individuos, su
integración en la vida activa y de la sociedad, su participación en el proceso de
decisión democrática y su aptitud para adaptarse al cambio económico,
tecnológico y social
— Favorecer la iniciación de los europeos a las nuevas formas de transmisión del
saber, en particular en lo que se refiere a los programas informáticos educativos y
los multimedia
— Servir de marco de debate para las propuestas formuladas en los Libros Blancos
de la Comisión Crecimiento, competitividad y empleo, de diciembre de 1993 y
Enseñar y aprender hacia la sociedad cognitiva, de noviembre de 1995.
Para conseguir estos objetivos los Estados miembros deberían aplicar unas medidas
de apoyo que tenían como finalidad:
Fomentar la adquisición de nuevos conocimientos
— Acercar la empresa a la escuela
— Luchar contra la exclusión
— Hablar tres lenguas comunitañas
— Conceder la misma importancia a la inversión en equipamiento y a la inversión en
formación.
La doble dimensión, socio-económica y cultural, del Año Europeo se articuló en torno
a ocho temas centrales:
— La importancia de una educación general de alta calidad, abierta a todos sin
ningún tipo de discriminación, que incluya la capacidad de aprender de forma
autónoma, que prepare para la educación y la formación permanentes
— La promoción de una formación profesional que lleve a una cualificación para
todos los jóvenes, condición previa para una transición armoniosa hacia la vida
activa y base para el desarrollo personal ulterior, para la readaptación al mercado
de trabajo y para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
— La promoción de la educación y de la formación continuas como prolongación de
la enseñanza escolar y de la formación profesional inicial, teniendo en cuenta las
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nuevas exigencias del mundo del trabajo y de la sociedad y garantizando la
calidad y la transparencia de esta educación y de esta formación
— La motivación de las personas para acceder a una educación y a una formación
permanentes y el desarrollo de estas en favor de grupos de personas que hasta
ahora se beneficiaron poco o nada de ellas cuando son las que lo necesitan
especialmente, sobre todo las jóvenes y las mujeres
— La promoción de una mejor cooperación entre las instituciones de educación y de
formación y los medios económicos, en particular las pequeñas y medianas
empresas
— La sensibilización de los interlocutores sociales a la importancia de la creación y la
participación en nuevas posibilidades de educación y de formación permanentes,
dentro del contexto de la competitividad europea y de un crecimiento económico
que genere más empleo
— La sensibilización de los padres a la importancia de la educación y la formación de
los niños y los jóvenes en una perspectiva de aprendizaje a lo largo de toda la vida
y del papel que pueden desempeñar a este respecto
— El desarrollo de la dimensión europea de la educación y la formación iniciales y
continuas, la promoción de la comprensión mutua y de la movilidad en Europa y de
un espacio europeo de cooperación en materia de educación; de forma paralela, la
sensibilización de los europeos a las actividades de la Unión Europea, sobre todo
en lo que se refiere al reconocimiento académico y profesional de los títulos y las
cualificaciones según los sistemas de los Estados miembros y la promoción de las
competencias lingúísticas.
Tanto los objetivos como los temas centrales del Año Europeo de la Educación y de
la Formación Permanentes sintetizan el programa de relación formación 1 mundo del
trabajo de manera bastante completa. Por otra parte debemos constatar que los
planteamientos de la Unión Europea tienen un contenido pedagógico y, a la vez, de
orientación empresarial muy nítidos. No hay disociación entre los análisis y
reflexiones teóricos que hemos desarrollado en apartados anteriores y las respuestas
institucionales.
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Los medios para cumplir los compromisos
No basta con reconocer la importancia de la formación, ni es suficiente con asumir
compromisos, incluso formales, al respecto. Es necesario articular los mecanismos,
incluida la financiación, para llevarlos a la práctica.
En el ámbito de la Unión Europea el convencimiento de la importancia de la
formación para el desarrollo económico y social y los compromisos asumidos por los
Estados miembros al respecto, tienen un respaldo a través de los Fondos
Estructurales y, en concreto, a través del Fondo Social Europeo.
En España, estos compromisos se han visto plasmados en distintas decisiones de
orden legislativo, administrativo y de concertación, así como en la articulación de
medios, incluidos los económicos, para su puesta en práctica, como veremos más
adelante.
Dentro de los mecanismos formales y de financiación puestos en marcha en la Unión
Europea, analizaremos el Programa LEONARDO DA VINCI, como instrumento para
el cumplimiento de las acciones previstas en el articulo 127 del Tratado de la UE, y el
Fondo Social Europeo como instrumento, dentro del resto de Fondos Estructurales e
Iniciativas Comunitarias, para la aplicación de los compromisos enunciados más
arriba en materia de formación.
Analicemos, en primer lugar, el Programa LEONARDO DA VINCI.
Por Decisión del Consejo del UE en su reunión del día 6 de diciembre de 1994
(DOCE! L340, 6.12.94) se aprueba el Programa Leonardo da Vinci para desarrollar
las acciones previstas en el articulo 127 del Tratado de la Unión en materia de
formación para el periodo comprendido entre los años 1995 y 2000. En el Programa
LEONARDO DA VINCI se integran otros existentes con anterioridad, tal como se
recoge en el cuadro CI.44.
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PETRAII
Decisión 911387/CEE del Consejo, de 22 de julio de 1991, por la
que se modifica la Decisión 87/569/CEE sobre un programa de
acción para la formación y la preparación de los jóvenes para la
vida adulta y profesional PETRA (DOCE n0.2 214 de 2-8-91, p. 69).
PORCE
Decisión 90/267/CEE de Consejo, del 29 de mayo de 1990, por la
que se crea un programa de acción para el desarrollo de la
Formación Profesional continuada en la Comunidad Europea
FORCE (DOCE n0.2 L 156 de 21-6-90, p. 1).
EUROTECNET
Decisión 891657/CEE de Consejo, del 18 de diciembre de 1989, por
la que se establece un programa de acción destinado a fomentar la
innovación en el sector de la Formación Profesional como resultado
de los cambios tecnológicos en la Comunidad Europea
EUROTECNET (DOCE n0. L 393 de 20-12-89, p. 29).
COMETT íí
Decisión 89/27/CEE, de 16 de diciembre de 1988, por la que se
aprueba la segunda fase del programa de cooperación entre la
universidad y la empresa en materia de formación en el campo de
las tecnologías COMETT II (DOCE n.0 L 13 de 17.01 .89, p. 28).
LINGUA
Decisión 89/489/CEE, de 28 de julio de 1989, por la que se aprueba
el programa de acción LINGUA para promover el conocimiento de








En el Programa Leonardo se agrupan, por primera vez bajo un solo marco, todas las
acciones que habían sido objeto de los programas comunitarios, abarcando con ello
todas las dimensiones y ámbitos de la formación profesional, formación profesional
inicial, formación profesional continua, continuum (aprender durante toda la vida),
orientación profesional y aprendizaje y formación abiertos y a distancia.
Estas dimensiones y ámbitos tienen, para el Programa Leonardo, acepciones
concretas:
— Formación profesional inicial: Cualquier tipo de
acceso de los jóvenes a una cualificación
autoridades competentes del Estado miembro en
formación inicial que permita el
profesional reconocida por las
el que se haya obtenido
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— Formación profesional continua: Cualquier acción de formación profesional
realizada por un trabajador de la Comunidad Europea durante su vida activa,
— Contínaum (aprender durante toda la vida>: El continuum tiene por objeto la
promoción de nuevas formas y dispositivos de formación que fomenten el
aprendizaje a lo largo de la vida, lo cual requiere la cooperación transversal entre
los diferentes ámbitos y dimensiones de la formación.
— Orientación profesional: La prestación de consejos e informaciones en lo relativo a
la elección y movilidad profesionales.
— Aprendizaje y formación abiertos y a distancia: Cualquier tipo de formación
profesional y autónoma que incluya la utilización de tecnologías y servicios de
información y de comunicación, de forma tradicional y avanzada y el apoyo de
servicios de orientación y tutorías individualizadas.
Las medidas comunitarias del programa LEONARDO se distribuyen en cuatro
capítulos, que tienen que ver, a la vez, con los tipos de formación. Las medidas
recogidas en cada capitulo y el tipo de formación a que se refieren cada una de ellas







Capitulo Medidas Tipo de Formación
1
Apoyo a la mejora de los sistemas y de los




Apoyo a la mejora de las acciones de
Formación Profesional, relativas a las




Apoyo al desarrollo de las competencias
lingúist¡cas, de los conocimientos y de la










Por otra parte, uno de los medios fundamentales para llevar a cabo el compromiso
institucional es el Fondo Social Europeo (ESE).
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 203
En el Capítulo II (‘Invertir en una mano de obra cualificada’) del citado Libro Blanco de
la Comisión Europea (1994a) se afirma:
En el contexto de su política de cohesión económica y social, la Unión tiene a
su disposición en los fondos estructurales un instrumento financiero muy
significativo que puede apoyar enérgicamente este proceso. Estos fondos
estructurales, y especialmente el Fondo Social, deben hacer cada vez más una
contribución cuidadosamente dirigida al desarrollo de una mano de obra
experta, adaptable y móvil (p. 28).
El primer antecedente del Fondo Social Europeo lo encontramos en el Tratado de
París (1951), por el que se crea la CECA (Comunidad Económica del Carbón y del
Acero). En él se establecía un fondo de ayuda al reempleo, la recolocación y la
reeducación profesional de los trabajadores que perdían su empleo como
consecuencia de la puesta en marcha del mercado común del cartón y del acero. En
el Tratado de Roma (1957), por el que se constituye la CEE (Comunidad Económica
Europea), o más exactamente, en el ‘informe Spaak que sirvió de base al Tratado, se
recogía la idea de crear un Fondo Social que ampliara los objetivos del primer
instrumento puesto en marcha cuando se creó la CECA.
El artículo 123 del Tratado constitutivo de la CEE establece un fondo para “promover
dentro de la Comunidad las oportunidades de empleo y la movilidad geográfica y
profesional de los trabajadores”.
Aunque sea brevemente, conviene señalar aquí las principales etapas por las que ha
pasado el FSE hasta llegar a la situación actual. Así, durante la primera etapa (1958-
1971), las acciones a las que se dirigen los fondos son el recíclaje y movilidad
profesional de los ocupados en determinados sectores en reconversión y la
reinserción profesional de ciertos colectivos de parados, subempleados y
minusválidos. Por lo que se refiere a la gestión: Los recursos se asignaban bajo la
fórmula de reembolso de gastos ya realizados por los Estados.
A lo largo de la segunda etapa (1 971-1983), las acciones y colectivos prácticamente
siguen siendo los mismos, pero se modifica profundamente el sistema de gestión. Se
configura de forma muy similar a la actual.
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En la tercera etapa <1983-1988), que coincide con el ingreso de Grecia (1982),
Portugal y España (1986>, se acentúa la diferencia de renta entre las regiones que
forman la Comunidad. Comienzan a aplicarse criterios de cohesión regional: El 44,5%
de las inversiones se destinaban a las regiones más atrasadas. El resto de las
ayudas iban dirigidas tanto a zonas de paro elevado y de larga duración, como a la
reestructuración industrial y sectorial.
En la cuarta etapa (1988-1993) se produce una reforma profunda de los fondos e
instrumentos estructurales (1988), y de forma específica del FSE. La reforma de 1988
viene motivada por dos hechos:
• La ampliación de los miembros de la CEE de 10 a 12 <España y Portugal)
• La puesta en práctica de los objetivos del Acta Unica Europea (1986) que
sienta el principio de solidaridad entre los Estados miembros con un doble
objetivo, remover los obstáculos de todo tipo (legislativos, administrativos y
técnicos) para establecer el mercado interior en 1993 y reforzar la cohesión
econámica y social
Por otra parte, el 7 de febrero de 1992 se firma el Tratado de Maastricht que entra en
vigor, tras un largo proceso de ratificación, en noviembre de 1993. Las principales
modificaciones del articulo 123 (el que se refiere al Fondo Social Europeo) son:
— A las misiones tradicionales del ESE se añade la tarea de facilitar la adaptación de
los trabajadores a las transformaciones industriales y a los cambios de los
sistemas de producción, mediante la formación y la reconversión profesional
— Interviene el Parlamento Europeo cooperando con el Consejo Europeo, que es
quien toma las decisiones respecto al FSE
Por último, la quinta etapa (1993-1999). En 1993 se adaptó la normativa de los
Fondos Estructurales, coincidiendo con la aprobación de las perspectivas financieras
de la Unión para el periodo 1993-1999 llevada a cabo en el Consejo Europeo de
Edimburgo de Diciembre de 1992.
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El Consejo de Asuntos Generales del 20 de Julio de 1993 aprobó los seis
Reglamentos revisados que regularán los Fondos e Instrumentos Estructurales
durante el periodo 1994-1999:
Reglamento (CEE) 2080/93, Reglamento IFOP (‘Intn.’mento Financiem de
Orientación a la Pesca’)
— Reglamento (CEE) 2081/93, que modifica el Reglamento (CEE) 2052/88,
‘Reglamento Mamo’
— Reglamento (CEE) 2082/93, que modifica el Reglamento (CEE) 4253/88,
‘Reglamento de Coordinación’
Reglamento (CEE) 2083/93, que modifica el Reglamento /CEE> 4254/88,
‘Reglamento FEDER’
Reglamento (CEE) 2084/93, que modifica el Reglamento (CEE) 4255/88,
‘Reglamento FSE’
— Reglamento (CEE) 2085/93, que modifica el Reglamento (CEE) 4256/88,
‘Reglamento FEOGA-Orientación’
Los principales cambios en esta nueva reglamentación afectan a la redefinición de
los objetivos 3 y 4 del Fondo Social Europeo, la simplificación y adaptación de los
procedimientos de programación, el reforzamiento del principio de cooperación en la
preparación y aplicación de los Fondos y la elegibilidad de nuevas acciones.
Los objetivos de los Fondos e Instrumentos Estructurales son de dos tipos:
— Objetivos regionales (Objetivos 1, 2 y 5b)
• Objetivo 1: Fomentar el desarrollo y ajuste estructural de las regiones
menos desarrolladas. Son zonas de Objetivo 1 aquellas cuyo PIB por
habitante, calculado en términos de paridades de poder de compra y según
los datos de los tres últimos años, sea inferior al 75% de la media
comunitaria, así como aquellas otras regiones cuyo PIB por habitante se
aproxime al de las regiones mencionadas y existan razones especificas
para su inclusión. Son zonas fuera del Objetivo 1 las restantes
• Objetivo 2: Reconvertir las zonas industriales en declive
• Objetivo 5b: Facilitar el desarrollo y el ajuste estructural de las zonas
rurales
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— Objetivos temáticos (Objetivos 3, 4 y Sa):
• Objetivo 3: Combatir el paro de larga duración, facilitar la inserción
profesional de los jóvenes, de las personas expuestas a la exclusión del
mercado laboral y la igualdad de oportunidades de las mujeres en el
mercado de trabajo
• Objetivo 4: Facilitar la adaptación de los trabajadores a las mutaciones
industriales y a la evolución de los sistemas de producción
• Objetivo Sa: Adaptar las estructuras de producción, transformación y
comercialización de la agricultura al marco de la Reforma de la política
agraria común
Las actuaciones prioritarias se distribuyen tal como se recogen en el cuadro CI.46.
ci .~w





Creación y modemización de las infraestructuras
Desarrollo del potencial endógeno regional
Inversiones en el ámbito educativo o sanitario
Estudios o ro ectos loto
Fondo Social Europeo
(FSE)
Facilitar el acceso al mercado laboral
Fomentar la igualdad de oportunidades en el mercado de
trabajo
Desarrollar las competencias, aptitudes y cualificaciones
profesionales





Reforzar y reorganizar las estructuras agrarias
Garantizar la reconversión de producciones agrarias






Orientación de la Pesca
(IFOP)
Reestructuración de la flota pesquera
Desarrollo de la acuicultura
Equipamiento de los puertos pesqueros
Transformación y comercialización de los productos
pesqueros
Los recursos financieros para los Marcos Comunitarios de Apoyo (MCA) ascienden,
para el periodo 1994-1999, a 128.811 Millones de Ecus (en valor de 1994), es decir,
unos 22,7 billones de pesetas, distribuidos como aparece en los cuadros C1.47 a
C1.50.
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MECU
Objetivo 1 (Incluye Obj. 3 y 4 en las regiones del Obj. 1) 93.810 72,8
Objetivo 2 14.919 11,6
Objetivo 3 y 4 13.948 10,8
ObjetivoS 6.134 4,8
TOTA 128.811 100,0
FUENTE: Elaboracion propia a part¡r de los Acuerdos de la Comisión
La distribución de los Fondos Estructurales para el período 1994-1999 es:
<En millones de Ecus, para el periodo 1994-1999)
Estado Obj.n01 Obj.n02 Obj.3y4 Obj.n0Sb TOTAL
AlemanIa 13640 733 1942 1227 17542 14,~
Bélgica 730 160 465 77 1432
Dinamarca - 56 301 54 411
Esnaña 26300 1130 1843 664 29937
Francia 2190 1765 3203 2238 9396
Grecia 13980 - - - 13986
Irlanda 5620 - - - 5620
Italia 14860 684 1715 901 18160
Luxemburgo - 7 23 6 36
Países Bajos 150 300 1079 150 1679
Portugal 13980 - - - 13980
Reino Unido 2360 2142 3377 817 8696
TOTAL 93810 6971 13948 6134 120869
FUENTE: Elaboración propia, a partir de los Acuerdas de la Comisión
(En millones de Ecus, para el período 1994-1999>
FEDER FSE FEOGA IFOP TOT.
Ob~. Cuant. % Cuant. % Cuant. % Cuant. % Cuant.
1 15.939 60,6 6.047 23,0 3.314 12,6 1.000 3,8 26.300
2 870 77,0 259 23,0 - - - - 1.130
- - 1.843 100,0 - - - - 1.843
Sb 158 23,9 90 13,7 414 62,4 - - 664
TOT 16.967 56,7 8.240 27,5 3.728 12,5 1.000 3,8 29.937
___________ _________ ________ _________ _________ ________ 1,2
____________ __________ __________ __________ __________ 0,3
____________ __________ __________ __________ __________ 24,8
_____________ ___________ __________ __________ ___________ __________ 7,8
__________ _________ ________ __________________ ________ 11,6
____________ __________ __________ ____________________ __________ 4,6
_____________ ___________ __________ ______________________ __________ 15,0
__________ ________ ________ _________________ 1,4
__________ _________ _________ __________________ _________ 11,6
____________ __________ __________ __________ __________ __________ 7,2
____________ __________ __________ __________ __________ __________ 100
















Si analizamos la distribución de las asignaciones con cargo al Fondo Social Europeo
sobre el total de la financiación con cargo a Fondos Estructurales y de acuerdo con el
reparto por objetivos, los datos son los siguientes:
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C1.50
Asignaciones
con cargo al F5E




Cuantía % 1 Total
Objetivo % ¡Total FSE
1 26.300 6.047 23,00 73,40
2 1.130 259 23,00 3,14
1.843 1.843 100,00 22,37
Sb 664 90 13,70 1,09
TOTAL 29.937 8.240 27,50 100,00
De los datos anteriores cabe destacar que el 100% de la asignacián para los
objetivos 3 y 4 se cubre con cargo al Fondo Social Europeo; y que el 73,4% de las
cuantías del Fondo Social Europeo se destinan a financiar las regiones o zonas
comprendidas en el objetivo 1. En definitiva, casi las tres cuartas partes de las
cuantías del FSE se destinan a financiar las acciones en zonas del objetivo 1, y los
objetivos 3 y 4 se financian en su totalidad con el FSE. Por otra parte, las prioridades
especificas y acciones prioritarias del FSE que, como ya se ha apuntado, está
implicado en los objetivos 1, 2, 3, 4 y 5b, son las siguientes:
Ob]. PRIORIDADES ACCIONES
1
Reforzar y mejorarlos siste-
mas de enseñanzas y for-
mación
Contribuir al desarrollo me-
diante la formación de tun-
cionarios
Formación de docentes y formadores
Formación del personal administrativos de los
centros de enseñanza y formación
Fomento del contacto entre los centros de





Favorecer la estabilidad y
mantener el crecimiento del
empleo
Reforzar el potencial huma-
no en materia de investiga-
ción, ciencia y tecnología
Formación continua de activos (ocupados,
amenazados de paro o personas que hayan
quedado en desempleo)
Orientación y asesoramiento de los trabajadores
Ayuda a la creación de sistemas de formación
apropiados
Mejora de los servicios de empleo
3
Facilitar la inserción profe-
sional de los parados de la
larga duración
Facilitar la inserción profe-
sional de los jóvenes en
busca de empleo
Formación previa y actualización de conocimientos
Formación profesional
Orientación y asesoramiento
Creación de estructuras de formación, empleo y
apoyo, incluida la formación del personal necesario
4
Facilitar la adaptación de los
trabajadores a las muta-
ciones industriales y a la
evolución de los sistemas
de producción, en particular
de los amenazados de paro
y de las PYME
Anticipación de las tendencias del mercado laboral
y de las necesidades en materia de cualificaciones
profesionales
Formación y recualificación profesional
Orientación y asesoramiento
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Datos generales del FSE en España (1993-1996)
Referidos al período objeto de este estudio (1993-1996), los datos más significativos
en relación al Fondo Social Europeo en España son los que se presentan en los
cuadros CI.52 y C1.53.
Tipo 1993 1994 1995 1996
Ayudas al empleo 50.135 82.994 124.994 133.431
Formación 1.083.308 912.153 984.185 1.088.646
Otras actividades 85.045 85.642 118.003 138.501
Total 1.218.488 1.080.789 1.228.182 1.360.578
FUENTE: Anuario de estadísticas laborales y sociales 1996.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (1997)
Tipo 1993 1994 1995 1996
Ayudas al empleo 4,11 7,68 10,18 9,81
Formación 88,91 84,40 80,13 80,01
Otras actividades 6,98 7,92
Total 100 100









por tipa de acción
A continuación se presentan exclusivamente las Iniciativas Camunitarias en materia
de Recursos Humanos financiados por los Fondos Estructurales fuera de los Marcos
Comunitarios de Apoyo (MCA). Los Marcos Comunitarios de Apoyo a Objetivos
Estructurales son programas presupuestarios perfectamente definidos: incluyen los
ejes prioritarios de acción, la previsión de objetivos, los avances que han de
realizarse durante su vigencia respecto de la situación de partida, así como
mecanismos de financiación, seguimiento y evaluación.
Los Marcos Comunitarios de Apoyo aprobados para la intervención en España del
Fondo Social Europeo son:
— Mamo Comunitaño de Apoyo pam Regiones de Objetivo 1: se establece para el
período 1994-1999 y comprende las acciones de Objetivo 1, 3 y 4 en Regiones
de Objetivo 1
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— Marco Comunítaño de Apoyo de Zonas Objetivo 2: se establece para el período
1994-1996 y comprende las acciones de Objetivo 2 en zonas gravemente
afectadas por el declive industrial
— Mamo Comunitario de Apoyo de Objetivo 3: se establece para el periodo 1994-
1999 y comprende las acciones de Objetivo 3 fuera de fas regiones de Objetivo 1
— Marco Comunitario de Apoyo de Objetivo 4: se establece para el período 1994-
1999 en el Documento Unico de Programación para la adaptación de los
trabajadores a las mutaciones industriales y comprende las acciones de Objetivo
4 fuera de las regiones de Objetivo 1
— Mamo Comunitario de Apoyo de Zonas Objetivo 5.1,: se establece para el período
1994-1999 en los Documentos Unicos de Programación para el desarrollo de las
zonas rurales y comprende las acciones de Objetivo 5.b en dichas zonas.
No obstante, también existen acciones fuera de los Marcos Comunitarios de Apoyo.
Estas comprenden las subvenciones globales de los Fondos Estructurales y las
Iniciativas Comunitarias en acciones de especial interés para la Comisión y que
pretenden promover la participación en el mercado laboral de los grupos sociales que
tienen especiales dificultades de acceso a éste.
Esta iniciativa, denominada Empleo y Desarrollo de los Recursos Humanos, se
articula en tres capítulos o líneas cJe actuación:
— Fomentar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el mundo del
empleo y la formación profesional (NOVV)
— Mejorar las posibilidades de empleo de las personas minusválidas, así como de
otros grupos desfavorecidos (HORIZON)
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 211
— Favorecer la integración en el mercado de trabajo de jóvenes -menores de 20
años-, que no poseen cualificación suficiente para acceder a un puesto de trabajo
(YOUTHSTART).
Hay que tener en cuenta, por otra parte, que la participación comunitaria en las
acciones cofinanciadas por los Fondos Estructurales está sometida a los siguientes
límites:
— En regiones de Objetivo 1, un máximo del 75% del coste total y, como norma
general, un mínimo del 50% del gasto público para las medidas aplicadas, si bien
en casos excepcionales la participación comunitaria podrá ascender al 80% como
máximo del coste total y al 85% como máximo del coste total para las regiones
ultraperiféricas (Canarias>
— En regiones fuera del Objetivo 1, un máximo del 50% del coste total y, como
norma general, un mínimo del 25% del gasto público.
Analicemos con algo más de detalle alguna de estas Iniciativas. Durante el período
1989-1993 la Comisión aprobó tres de estas Iniciativas Comunitarias: EUROFORM
(dar una dimensión innovadora y comunitaria a los programas de formación y
empleo), NOW (facilitar el acceso de las mujeres al mercado de trabajo) y HORIZON
(atender a colectivos desfavorecidos en el mercado de trabajo: minusválidos,
emigrantes).
Para el período 1994-1999 la Comisión propone dos Iniciativas en el ámbito social: La
Iniciativa Empleo y Recursos Humanos y la Iniciativa Adaptación de los trabajadores
a las mutaciones industriales.
La iniciativa de empleo y Recursos Humanos agrupa las antiguas Iniciativas NOW,
HORIZON y YOUTHSART.:
— NOW Tiene por objetivo desarrollar la igualdad de oportunidades para las mujeres
en el mercado de trabajo y asegurar su acceso a empleos en expansión, a la vez
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que el desarrollo profesional en aquellos sectores que mayoritariamente trabajan
con mujeres. Para ello articula las medidas:
Desarrollo de sistemas de formación, orientación y empleo
Oferta de planes de formación
Creación de puestos de trabajo y apoyo a la creación de pequeñas
empresas y cooperativas por mujeres
Divulgación de la información y acciones sensibilizadoras
— l-iORIZON: Tiene por objeto fomentar el acceso al mercado de trabajo de aquellas
personas que están fuera de él o que corren peligro da estarlo. Incluye, no sólo a
desempleados, sino también a inmigrantes, refugiados, población itinerante,
familias monoparentales, personas sin hogar, presos. Contempla las mismas
medidas que NOW
— YOUTHSART: Se centra en los jóvenes que han abandonado el sistema sin haber
logrado un diploma o una cualificación básica. Las medidas son similares a las de
NOW.
La iniciativa sobre adaptación de los trabajadores a las mutaciones industriales
(ADAPT) coincide en sus fines con el objetivo n0 4. Es una respuesta a los retos
reseñados en el ‘Libro Blanco sobre crecimiento, competitividad y empleo’: Hay que
disponer de una mano de obra de primera clase, capaz de adaptarse a los cambios
económicos y tecnológicos. Tiene cuatro objetivos:
— Ayudar a los trabajadores, sobre todo a los amenazados de desempleo, a
adaptarse a los cambios cada vez más rápidos que se producen en la
organización y en la estructura del empleo
— Ayudar a las empresas a aumentar su competitividad, especialmente mediante el
fomento de su adaptación organizatíva y las inversiones no materiales
— Evitar el desempleo mediante la mejora de las cualificaciones profesionales
Facilitare! desarrollo de nuevos puestos de trabajo y nuevas actividades.
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Ambas Iniciativas se financian con 1.400 Millones de ECU cada una (224.000










‘Empleo y RR.HH.’ 1.400 224.000 800 128.000
ADAPT 1.400 224.000 400 64.000







La financiación de estas Iniciativas se hace con cargo a los Fondos Estructurales
FEDER y FSE.
Con estos datos finalizamos la visión general, pero ilustrativa de lo que es el
compromiso institucional de la UE en materia de formación, no sólo definiendo
programas y objetivos, sino destinando recursos económicos que hagan viables los
acuerdos adoptados.
Veamos ahora cómo se han concretado estos compromisos institucionales en
España con decisiones y medios apropiados.
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1.1.5 Respuesta en España a los cambios socio-empresariales
Recordemos que en el apartado anterior, recogiendo la postura de la Unión Europea,
se planteaban tres grandes ámbitos de actuación en educación permanente
(alfabetización, formación continua y cualificación) y que en la formación continua se
diferenciaba la destinada al personal desempleado de la dirigida al personal
empleado, y que se apuntaba que habría que llegar a un gran consenso entre la
parte empresarial y los sindicatos para impulsar estas líneas. Porque “la formación
permanente de la mano de obra adquiere la dimensión de una inversión estratégica
que entraña la movilización de varios tipos de agentes: el sistema educativo, los
formadores privados, los empleadores y los representantes de los asalariados”
(Delors, 1996, p. 77).
Aun cuando no es objeto de esta investigación, no podemos pasar por alto la gran
preocupación que existe en España por la formación. Como afirma Torres (1996),
una parte importante de fa formación profesional dispensada en España se
realiza fuera del sistema reglado, o del marco de las políticas de empleo o de la
empresa. Esa formación profesional recae con o sin ninguna clase de ayudas
sobre los individuos o sobre las familias (p. 6).
Los cambios, como veíamos en el apartado 1.1.2, han afectado a todo el mundo y,
con el proceso de unificación, de forma especial a la Unión Europea. En España
estos cambios han sido más profundos, más rápidos y con mayores costes. Ha
cambiado la propia organización del Estado, se han tenido que reestructurar sectores
productivos, se han modificado leyes importantes en el ámbito empresarial y de
relaciones laborales, se ha tenido, en definitiva, que hacer un recorrido mayor y en
menor tiempo que la mayoría de los países de nuestro entorno.
Lo que intentamos ahora es constatar qué respuesta se ha dado en España a esos
cambios que han repercutido directamente en el ámbito empresarial y laboral y cómo,
a través de la formación, se han buscado fórmulas que facilitaran la adaptación a
esos cambios.
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A.- Los Acuerdos sobre Formación
En líneas generales podemos adelantar que los planteamientos de la UE respecto a
la formación fueron seguidos casi al pie de la letra en España hasta llegar a ser
plasmados en el Acuerdo Nacional de Formación Continua y el Acuerdo Tripartito en
materia de formación continua de los trabajadores ocupados. Y esto se hizo en un
contexto negociador más amplio, el de la Formación Profesional.
Además el consenso, a veces a tres bandas (Administración, sindicatos y
organizaciones empresariales), a veces a dos (sindicatos y organizaciones
empresariales) llegó a más, y así recogemos como más significativos los Acuerdos
Sectoriales sobre formación continua, Criterios de Prioridad Sectorial, Certificaciones
de Pro fesionalidad y Formación Ocupacional.
Lo primero que debemos analizar es el contexto de la formación continua como
parte de la Formación Profesional. La Formación Profesional en España, como en
el resto de los países de la Unión Europea, ha experimentado una profunda
adaptación a las necesidades de cambio sociales, económicas y empresariales.
Desde mediados de los ochenta tanto los responsables políticos como los agentes
sociales (empresariales y sindicales) se comprometieron en hacer de la formación
profesional el puntal que sirviera tanto para sostener actividades productivas
tradicionales como para incorporar otras nuevas creando así oportunidades de
empleo y de creación de riqueza. Estos compromisos se plasmaron en 1984 en el
Acuerdo Económico y Social (AES). A través de este Acuerdo se formulaban los
objetivos prioritarios para la Formación Profesional y se ponia en marcha el Consejo
General de Formación Profesional que, además de ser órgano de consulta y
participación institucional, se le encomendaba la formulación de un Programa
Nacional de Formación Profesional. Este impulso a la Formación Profesional se vio
apoyado y fortalecido por la entrada de España en la Comunidad Europea y, fmto de
ello, la participación en los programas y recursos del Fondo Social Europeo.
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En la segunda mitad de los años ochenta se pusieron en marcha los módulos
profesionales que venían a ser un anticipo de la formación profesional específica que
instauró la LOGSE en 1990. Se creó y puso en marcha el Plan Nacional de
Formación e Inserción Profesional (Plan FIP); lo mismo sucedió con el Programa de
Escuelas Taller y Casas de Oficios.
Dentro del sistema educativo, la LOGSE (Ley Orgánica de Ordenación General del
Sistema Educativo) llevó a cabo una profunda reforma de la formación profesional al
configurar la formación profesional específica y crear la de garantía social.
El Programa Nacional de Formación Profesional, aprobado por Acuerdo del Consejo
de Ministros de 5 de marzo de 1993 (Real Decreto 631/1993), consolida y reconduce
las actuaciones anteriores introduciendo una visión globalizadora como un todo
unitario de la formación profesional. La preocupación fundamental del Programa es
aproximar las formaciones a las necesidades de los alumnos y del mundo productivo.
El Programa Nacional de Formación Profesional no se quedó en consideraciones de
tipo general, sino que se propuso veintitrés objetivos concretos que, por ser
esclarecedores por sí mismos, recogemos a continuación. Estos objetivos se
articularon en torno a cuatro grandes bloques:
Objetivos en relación con la renovación de la oferta (1 a 4)
— Objetivos en relación con la población demandante de formación profesional (5 a
13)
Objetivos en relación con la calidad del sistema (14 a 21)
— Objetivos en relación con los Organos de coordinación, seguimiento y apoyo al
Programa Nacional (22 y 23)
En el cuadro CI.55 se recogen los enunciados de los veintitrés objetivos del
Programa Nacional de Formación Profesional vigente durante el período analizado en
esta tesis.
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Objet.
1 Creación de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales, a
2 Elaboración y aprobación de un Catálogo de Títulos Profesionales y de
3 Establecimiento de un sistema de correspondencias y convalidaciones
entre las enseñanzas de la Formación Profesional Reglada y los
conocimientos adquiridos en la Formación Profesional Ocupacional y en
la experiencia laboral
4 Programa de Formación Profesional a Distancia
5 Atención a la población escolar que demande formación profesional
reglada
6 Garantía Social para la población en edad escolar que carece de
titulación académica y/o profesional
7 Programas de Formación Profesional para la población demandante de





Programas de Formación Ocupacional para: parados que perciban
prestaciones por desempleo, para jóvenes que hayan tenido un emplea
anterior o parados de larga duración mayores de 25 años y para otros
colectivos
11 Programas de Formación básica para los anteriores colectivos que la
requieran precisamente para aprovechar con rendimiento la formación
ocupacional
12 Programas de PP reglada para la población activa (parados y ocupados)
que acredite requisitos de títulos o formación suficiente
13 Programa de formación continua para los trabajadores ocupados
(ANFC)
14 Programas de Formación de Profesores
15 Consolidación de una red estatal coordinada de Centros de Formación,
Innovación y Desarrollo de la Formación Profesional y de Centros
Nacionales de Formación Profesional Ocupacional
16 Programa de dotación de equipamientos
17 Programa de Calificación de demandantes de empleo
18 Programa de Orientación Profesional para la población escolar y para la
población adiva
19 Programa de evaluación de las enseñanzas profesionales en relación
con el grado y modalidad de inserción profesional de alumnos que
acreditan un título o un certificado profesional
20 Programa de certificación de cualificaciones para la libre circulación de
trabajadores
21 Consejo General de Formación Profesional: Coordinación con las
Comunidades Autónomas
22 Constitución de un Organo de Enlace o Unidad de Coordinación sobre
cualificaciones entre las Administraciones con responsabilidades en
materia de Formación Profesional
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En España existen, pues, dos subsistemas de formación profesional: La formación
profesional reglada y la llamada formación profesional ocupacional, que, como
veremos, al separarse en dos tras la firma del Acuerdo Tripartito en materia de
formación continua de los trabajadores ocupados (formación profesional ocupacional
propiamente dicha y formación profesional continua) seña más correcto denominada
no reglada. La síntesis la recoge el cuadro CI.56.
01.56
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De los objetivos del Programa Nacional, de cuyo estado de situación y cumplimiento
dispone el Consejo General de Formación Profesional de amplísima documentación y
que no es relevante para el objeto de este estudio, analizaremos sólo éstos:
— El objetivo 13, por lo que hace referencia a la formación continua de trabajadores
ocupados. En definitiva, la articulación planteada en el Acuerdo Nacional de
Formación Continua (ANFC)
Como una parte específica de su desarrollo estudiaremos los Acuerdos Sectoriales
sobre Formación Continua
— El objetivo 2, por lo que se refiere al Repertorio de Certificaciones de
Profesionalidad
— Los objetivos 8, 9 y 10, de forma muy sucinta, para explicar el desarrollo dado a la
Formación Ocupacional para parados.
Quizás sea este el momento de señalar que, si bien el Programa Nacional de
Formación Profesional fue consensuado y respaldado en el Consejo General de
Formación Profesional del que forman parte tanto la Administración Educativa y
Laboral como los agentes sociales, comienzan a alzarse voces que cuestionan el
sistema en su conjunto. A título de ejemplo, y sobre todo por la importancia que
desde la actual Administración se está dando a determinados planteamientos y
propuestas recogidos en el mismo, conviene destacar alguna de las ideas y
conclusiones expuestas en el Libro Blanco sobre el papel del Estado en la Economía
Española, trabajo coordinado por Rafael Termes (1996). Se presentan sólo como
constatación de un pensamiento (de una línea de presión, diríamos más bien) que
comienza a hacerse oir y que trata de imponerse sobre la línea de consenso en
materia de formación que ha sido la tónica hasta ahora y que, a pesar de los pesares,
ha supuesto definitivos avances al concretarse en compromisos. Especial relevancia
tiene el que determinados acuerdos se hayan plasmado en los respectivos Convenios
Colectivos. En el cuadro C1.57 se recoge una síntesis de los principales
cuestionamientos expresados en el libro aludido.
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01.57
Cuestionamiento del actual sistema de Formación Profesional
Termes, R. (Coordj (1996)
Habrá que estar atentos en el futuro inmediato para comprobar hasta qué punto estas
propuestas y reflexiones se plasman en normativa y en financiación y, sobre todo,
cómo influyen no sólo sobre los sectores afectados y sobre la propia formación, sino
también sobre el consenso que en tomo a este asunto tan importante se ha logrado.
A. 1 Los Acuerdos sobre Formación Continua
La Formación Continua desde la perspectiva no teórica, sino operativa, es
el conjunto de acciones formativas que desarrollan las empresas (...) dirigidas
tanto a la mejora de competencias y cualificaciones como a la recualificación de
los trabajadores ocupados, que permitan compatibilizar la mayor competitividad
de las empresas con la formación individual del trabajador (Acuerdo Nacional
de Formación Continua, ANFC, Art. 1, ROE de 10 de marzo de 1993).
Cuestionamiento del actual sistema: “La formación profesional ha de transformarse en
ocupacional y se ha de ofrecer fuera del sistema educativo (p. 443),
En línea con lo anterior, no es la Administración quien fija la cierta, ni siquiera el análisis
de las necesidades, sino los empresarios: “La oferta de formación ocupacional ha de
hacerse a partir de las demandas de los empleadores” <p. 472).
visión reducida, a corto plazo, de la formación profesional. La solución de los problemas
de hoy, sin visión estratégica: . . la formación profesional, esto es, la formación
ocupacional a impartir a los jóvenes se convierte en formación ocupacional, similar
conceptual y laboralmente a la que se imparte a ocupados y parados. Y tal situación invita
a eliminar la separación entre la formación ocupacional para quienes trabajan, la que se
ofrece a los parados y la formación ocupacional para los jóvenes (p. 475).
El liberalismo, la libertad de mercado, llevado a las últimas consecuencias incluso en la
formación: “. . los actuales centros de formación profesional reglada han de tener las
puedas abiertas a la formación ocupacional sin restricciones de programas, clientela y
financiación. Y lo mismo cabe decir acerca del ámbito de actuación de las organizaciones
predominantemente orientadas a la formación ocupacional de adultos (y distinta de la
formación profesional reglada). En síntesis, la proliferación de organizaciones dispuestas a
ofrecer formación ocupacional a jóvenes y adultos debe ser estimulada y no frenada con
una normativa intervencionista” (p. 476>.
Y, para terminar, el cuestionamiento de la cuota: “Tal cuota <la que las empresas pagan
por formación profesional), propia de un dirigismo estatal obsoleto, debe ser suprimida. Es
el empresario quien tiene que decidir qué inversiones hace tanto en capital físico como en
formación” (p 477>.
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Respecto a los antecedentes, en la presentación de la publicación realizada por el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social titulada Acuerdos sobre Formación
Continua, en la que se recogen tanto el Acuerdo Nacional de Formación Continua
como el Acuerdo Tripartito, se dice:
la preocupación de los agentes sociales y del Gobierno por la potenciación de
la formación profesional continua no es nueva. A lo largo de los años ochenta
se fue configurando un clima entre los responsables políticos y los
representantes de los interlocutores sociales que reclamaba la realización de un
esfuerzo prioritario de desarrollo de la formación profesional en general y de la
formación continua en particular (Arango, 1993, p. 3).
Los hitos más destacados de estos antecedentes fueron:
— El Acuerdo Económico y Social (AES). Este Acuerdo se firmó en octubre de 1984
por la CEOE, CEPYME y UGT. En el mismo se establecieron los objetivos
prioritarios para una nueva orientación de la formación profesional no reglada:
Necesidad de incrementar los estudios sobre el mercado de trabajo
Incorporar a los agentes sociales al diseño de la formación profesional
Integrar la formación profesional con las políticas de empleo
Coordinar la oferta de formación pública y privada
Coincidían las partes en algo esencial: El papel predominante que tiene la formación
profesional para superar la situación del mercado de trabajo.
— El Plan Nacional de Formación e Inserción Profesional (Plan FIP), aprobado por
Orden de 31 de Julio de 1985. Se perfilaban ya en él dos subsistemas de
formación profesional: La formación profesional reglada y la llamada, entonces,
formación profesional ocupacional (que englobaba tanto la formación ocupacional
en el sentido actual, como la formación continua). Mediante sucesivos Acuerdos
del Consejo de Ministros y Ordenes reguladoras, se fueron mejorando los
dispositivos de la formación profesional de las personas ocupadas, a la vez que se
fue reforzando el papel de los representantes de los trabajadores en las empresas
en este ámbito. En los distintos Convenios Colectivos se fueron introduciendo
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cláusulas referidas a la formación de los trabajadores incluidos en su ámbito de
aplicación.
— Constitución del Consejo General de Formación Profesional, mediante la Ley
1/1 986. Este Consejo es de carácter tripartito (Administración-Patronal-Sindicatos)
— Acuerdos sobre Formación Profesional, alcanzados el 28 de febrero de 1990 entre
el Gobierno y los agentes sociales, aunque por separado. Una de las conclusiones
principales de los mismos fue que la formación profesional debía extenderse a
todos los niveles de la empresa, con independencia de su dimension.
Primer Acuerdo Nacional de Formación Continua (ANFC)
El día 16 de diciembre de 1992, en el marco del Consejo General de la Formación
Profesional, la Unión General de Trabajadores (UGT), la Confederación Sindical de
Comisiones Obreras (CCOO), la Confederación Española de Organizaciones
Empresariales (CEOE) y la Confederación Española de la Pequeña y Mediana
Empresa (CEPYME), suscribieron el texto del Acuerdo Nacional de Formación
Continua. Este Acuerdo fue ratificado mediante un Acta firmada por los mismos
agentes sociales y empresariales el día 22 de diciembre de 1992. El ANEC firmado
el 16 de noviembre de 1992, fue publicado en el BOE del 10 de marzo de 1993.
En la Resolución del Consejo de las Comunidades Europeas sobre Formación
Profesional Permanente (5 de junio de 1.989), se recogen las funciones de la
formación continua (Exposición de motivos del Acuerdo):
— Adaptación permanente a:
La evolución de las profesiones
El contenido de los puestos de trabajo
Para fortalecer la situación competitiva de:
Las empresas
Los trabajadores de las mismas
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— Promoción social, permitiendo a los trabajadores:
Evitar el estancamiento en su cualificación profesional
Mejorar su situación profesional, económica y social
— Anticipación preventiva, para:
Evitar las consecuencias negativas de la realización del mercado interior
dentro de la Comunidad
Superar las dificultades de la reestructuración económica y/o tecnológica
En cuanto a los objetivos, lo que la Formación Continua proporciona a los
trabajadores es un mayor nivel de cualificación. Esta mayor cualificación es necesaria
para alcanzar unos determinados objetivos (Exposición de motivos del Acuerdo):
— Promover el desarrollo personal y profesional de los trabajadores y la prosperidad
de las empresas
— Contribuir a la eficacia económica, impulsando y mejorando la competitividad de
las empresas
— Adaptarse a los cambios motivados por
Los procesos de innovación tecnológica
Las nuevas formas de organización del trabajo
— Contribuir a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
En el Acuerdo (art. 2,3 y 4) se definen los ámbitos territorial, personal y temporal del
mismo. En el ámbito territorial, está implicado todo el territorio nacional; en el ámbito
personal, las Empresas y Organizaciones que cumplan con lo dispuesto en el
Acuerdo; y, por lo que respecta al ámbito temporal, compende del 1 de enero de
1993 al 31 de diciembre de 1996.
Las dos iniciativas de formación contempladas en el Acuerdo (art. 5, 6, 7 y 13) y
financiadas con cargo a la cuota de Seguridad Social son los Planes de Formación y
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los Permisos individuales de formación. Por otra parte, y con financiación a través de
los fondos estructurales de la Unión Europea para la consecución del Objetivo 4,
existe otra iniciativa de formación: Las Acciones Complementarias.
Los Planes de Formación son el instrumento contemplado en el Acuerdo para
articular las acciones formativas de los trabajadores ocupados, cuando las Empresas
pretenden que se les financie con cargo a lo dispuesto en el mismo. Existen tres tipos
de Planes de Formación:
Plan de Formación de Empresa: Se elabora y presenta por la propia Empresa y
es conocido e informado por la representación legal de los trabajadores antes de
ser tramitado. Pueden presentar este Plan de Formación las Empresas con 200 ó
más trabajadores, o un grupo de Empresas cuando se consoliden sus balances
con la entidad principal, sean filiales de una empresa matriz o exista una dirección
efectiva común
— Plan de Formación Agrupado: Este tipo de Plan está pensado para Empresas que
por su dimensión y características les resulta difícil planificar de forma aislada su
formación. Es promovido por las Organizaciones Empresariales y/o Sindicales, y
se presentará para su aprobación a la Comisión Paritaria del Convenio Colectivo
Sectorial o Acuerdo Estatal, si existen. En cualquier caso, cada Empresa informará
a la representación legal de los trabajadores sobre las acciones formativas
solicitadas. Las condiciones para poder acogerse a este tipo de Plan son que sean
empresas del mismo sector de actividad y que agrupen en conjunto al menos a
200 trabajadores
Plan de Formación Intersectorial: Este tipo de Plan puede llevarse a cabo por
Empresas que, transcendiendo el ámbito sectorial, tengan un componente común
a varias ramas de actividad. Estos Planes han de ser promovidos para solicitar la
ayuda de financiación por las Organizaciones Empresariales y/o Sindicales.
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El Acuerdo prevé permisos individuales de formación con los siguientes requisitos:
— Respecto a las accions formativas para las que se solicita el permiso:
Que no estén incluidas en los Planes de Formación de Empresa o Agrupados
Que estén dirigidas al desarrollo o adaptación de las cualificaciones técnico-
profesionales del trabajador
Que sean actividades de formación presenciales
— Respecto a los trabajadores solicitantes:
Llevar al menos un año en el Sector y, al menos, seis meses en la actual
Empresa
Solicitado con, al menos, tres meses de antelación al comienzo de la actividad
ante la Dirección de la Empresa.
Por último existen unas acciones complementarias. En el contexto de la nueva
política social definida por la Unión Europea para el período 1994-1999 y del Libro
Blanco de la Comisión Crecimiento, Competitividad y Empleo. Retos y pistas para
entrar en el siglo XXI, se sentaron las bases para la creación del Objetivo 4 de los
Fondos Estructurales, que se contempia como un instrumento que facilite la
adaptación de las personas ocupadas a los cambios industriales y a la evoluación de
los distintos sistemas productivos (Se expuso en el apartado anterior de este
Capítulo).
AcuerdoTripartito en materia de formación continua de los trabajadores ocupados
El mismo día 22 de diciembre de 1992 se suscribió el Acuerdo Tripartito en materia
de formación continua de los trabajadores ocupados por la Administración (Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social), Sindicatos (UGT y CCOO.) y Organizaciones
Empresariales (CEOE y CEPYME). Con posterioridad se adhirió al mismo la CIGA
(Convergencia Intersindical Gallega).
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Este Acuerdo, que cierra la concertación sobre la formación continua, fija las
obligaciones de cada una de las partes firmantes del mismo referidas a:
— Compromisos relativos a la financiación
— La formación profesional de los trabajadores ocupados es una responsabilidad de
los trabajadores y empresarios, y a ellos corresponde la organización, gestión e
impartición de la formación
— Canales y criterios de colaboración entre las partes firmantes.
Por parte del Gobierno:
Facilitar la utilización de la red de Centros
Facilitar datos de los Estudios Sectoriales, del Observatorio Permanente de
evolución de la ocupación
Facilitar el material didáctico de que dispone
Posibilitar el reconocimiento o validación de la formación impartida a los
trabajadores
Por parte de las organizaciones sindicales y empresariales:
Facilitar información sobre las acciones de formación continua y de sus
resultados
— Conveniencia de reformar el Plan Nacional de Formación e Inserción Profesional
(Plan FIP) , en la línea de que la Administración se responsabilice de la Formación
Ocupacional, es decir, de la formación del personal desempleado
Establecimiento de una Comisión Tripartita Nacional para el seguimiento y
evaluación tanto del Acuerdo Tripartito como de la formación continua que se
imparta en base al mismo.
La importancia y la trascendencia de este Acuerdo Tripartito quedan patentes en los
compromisos firmados. Que la Administración ponga a disposición de los agentes
económicos y sindicales miles de millones para formación, y que sean éstos
completamente autónomos y autosuficientes para organizar, gestionar e impartir la
formación es algo que no se ha valorado suficientemente. La Administración cedió
mucho (entendiendo por ceder el compartir competencias y recursos, no como
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renuncia a derechos y obligaciones), pero las organizaciones empresariales y
sindicales asumieron una gran responsabilidad.
A.2 Organos de gobierno, gestión, seguimiento y control en los Acuerdos sobre
Formación Continua
En los Acuerdos sobre Formación Continua se contemplan una serie de órganos que
son los responsables tanto del seguimiento y control de los propios Acuerdos como
de la organización, gestión y ejecución de las distintas acciones formativas.
La Comisión Mixta Estatal de Formación Continua se regula en el art. 14 del
ANFC.
— Composición: La Comisión está formada por 8 representantes de las
Organizaciones Sindicales y 8 representantes de las Organizaciones
Empresariales que firmaron el Acuerdo
— Funciones: Con independencia de las funciones habituales encomendadas a
cualquier órgano de este tipo (Velar por el cumplimiento del propio Acuerdo, emitir
informes en el ámbito de sus competencias, aprobar el reglamento de
funcionamiento, etc.), se fijan las siguientes:
Administrar y distribuir los fondos de la Formación Continua
Aprobar los Planes de Formación
Aprobar los fondos para financiar los permisos de formación
El apartado Sexto del Acuerdo Tripartito en materia de Formación Continua de los
Trabajadores Ocupados contempla la constitución de una Comisión Tripartita
Nacional de Seguimiento del propio Acuerdo, formada por representates del
Gobierno, Organizaciones Sindicales y Organizaciones Empresariales firmantes del
mismo.
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Con independencia de las funciones de seguimiento del cumplimiento del propio
Acuerdo Tripartito, respecto al Acuerdo Nacional de Formación Continua conviene
destacar:
— Hacer el seguimiento del ANFC y la eficacia de su puesta en marcha, en relación
con los objetivos generales fijados
— Recibir para su estudio y consideración el Informe Anual que elaborará el Ente
Paritario Estatal
— Analizar los resultados de los controles efectuados por la Intervención General del
Estado y adoptar las medidas oportunas
La forma concreta de articular la organización y la gestión de la formación
continua supuso otro de los grandes acuerdos prácticos y, sobre todo, la aplicación
de fórmulas operativas que rompen con la burocracia habitual con que se resuelven
estos asuntos.
El apartado Tercero del Acuerdo Tripartito en materia de formación continua de los
trabajadores ocupados contempla el compromiso de las organizaciones sindicales y
empresariales firmantes del mismo de constituir los entes paritarios de carácter
nacional que sean necesarios, con capacidad jurídica y de obrar para el cumplimiento
del presente Acuerdo y del Acuerdo Nacional sobre Formación Continua. En concreto
se contempla la existencias del Ente Paritario Estatal cuyas funciones se recogen en
el cuadro C1.58.




Posiblemente la fórmula operativa más eficaz fue la creación de la Fundación para
la Formación Continua.
Las Organizaciones Sindicales y Empresariales firmantes del ANFC y del Acuerdo
Tripartito, de conformidad con lo estipulado en el punto Tercero de este último, han
creado la Fundación para la Formación Continua (FORCEM), como Ente Paritario
Nacional encargado de la organización, gestión y ejecución de las acciones
formativas contempladas en ambos Acuerdos.
La FORCEM se constituyó el 19 de mayo de 1993. Es una fundación de carácter
benéfico-docente según el artículo 1 de sus Estatutos.
El articulo 3 de sus Estatutos recoge los principales fines:
— Administrar y gestionar los fondos destinados a la formación continua de los
trabajadores ocupados, según lo dispuesto en los Acuerdos sobre Formación
Continua
Impulsar la inclusión de los criterios orientativos para la elaboración de los Planes
de Formación en los Convenios Colectivos Sectoriales o en los acuerdos!
específicos de formación.
Establecer un adecuado sistema de contabilidad de todos los gastos realizados,.
en los que figuren claramente diferenciados los correspondientes a gestión y
evalaución de las acciones llevadas a cabo.
Elevar a la Comisión Tripartita Nacional un Informe Anual con determinadas
especificaciones
Poner a disposición de la Intervención General del Estado la liquidación de los
gastos efectuados con cargo a la subvención recibida
Recibir recursos de los fondos estructurales comunitarios destinados a formación
de ocupados y justificar la debida aplicación de los mismos
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— Impulsar la inclusión de criterios orientativos para la elaboración de los Planes de
Formación en los Convenios Sectoriales o en acuerdos específicos sobre
formación
— Realizar cuantas actividades decidan los Organos de Gobierno relacionadas con la
formación continua y los permisos de formación
Es importante destacar que la fórmula práctica utilizada por las Organizaciones
firmantes de los Acuerdos, constitutivas además de la FORCEM, para agilizar y
facilitar todo el entramado representativo y de control establecido en los Acuerdos ha
sido la siguiente: La Junta de Gobierno de FORCEM coincide en su composición y
funciones con las de la Comisión Mixta Estatal de Formación Continua.
Con independencia de la Junta de Gobierno (desde el 24 de noviembre de 1996
Patronato), cuya Presidencia la ostenta de forma rotativa cada año un representante
de cada una de las grandes Organizaciones Empresariales (CEOE, CEPYME) y
Sindicales (CCOO., UGT), FORCEM en principio disponía de una entidad gestora
compuesta por una Dirección General con cuatro Departamentos (de Análisis y
Gestión de Planes Formativos, de Promoción y Asistencia Técnica, de Planificación y
Evaluación y de Gestión Económica y Financiera). Actualmente, desde 1996, el
nuevo organigrama se compone de una Gerencia y cinco Departamentos o Areas
(Secretaria General, Gestión Económica y Financiera, Análisis y Gestión, Promoción
y Comunicación y Verificación y Control).
Por otra parte, existen Comisiones Paritarias Sectoriales y Organos territoriales
implicadas en el proceso de seguimiento y control.
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A.3 Financiación de la Formación Continua
La financiación de la Formación Continua se establece a través de dos vías: La
primera, recogida en el Acuerdo Tripartito en su apartado Primero.3, proviene de la
actual cuota de Formación Profesional, que se recauda por la Seguridad Social entre
empresas y trabajadores. El tipo de cotización viegente, que es un 0,7% sobre la
base de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales se distribuye en dos
partidas: Una dirigida a financiar planes de formación de trabajadores desempleados












Las cantidades son recaudadas por la Tesorería General de la Seguridad Social y el
INEM las transfiere al Ente Paritario Estatal (Apartado Primero del Acuerdo Tripartito).
De los fondos de formación continua se podrá destinar a gastos de gestión y
evaluación de acciones impartidas un 10%, como máximo.
La segunda fuente de financiación proviene de los fondos estructurales de la Unión
Europea, en concreto del Fondo Social Europeo.
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A.4 Datos más significativos referidos alPrimer Acuerdo Nacional de Formación
Continua
La propia FORCEM ha publicado en sus correspondientes Memorias de Actavidades
los resultados de la actividad formativa, desde el punto de vista cuantitativo, teniendo
en cuenta muy diversos criterios de análisis y presentación. Aquí, con el único fin de
poner de manifiesto lo que ha supuesto la aplicación del ANFO, presentamos algunos
datos globales referidos solamente a los Planes de Empresa en el cuadro CI.60.






1993 1994 1995 1996 TOTAL
Planes de Empresa 514 832 1.145 753 3.244
Cuantía (En miles de
millones de pUs.>
5.863 13.912 17.043 15.535 52.354
Participantes 364.361 693.729 828.399 664.692 2.551.181
FUENTE: FORCEM <1997). Memoria de Actividades 1996
No nos detenemos en el análisis de los datos cuantitativos, que podrían presentarse
de formas muy distintas, porque no es el objeto de esta tesis. Para quien esté
interesado en los mismos pueden consultarse las respectivas Memorias de
Actividades que la FORCEM publica cada año y que aparecen referenciadas en la
Bibliografía.
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A.5 Valoración de la puesta en funcionamiento del sistema diseñado en el ANFC
Con los matices que toda valoración global implica, es conveniente destacar la
unanimidad con que, tanto por los agentes sindicales como los empresariales, se
reconoce la importancia de la puesta en marcha del sistema diseñado en el ANFO y
puesto en práctica a través de FORCEM, tras la firma del posterior Acuerdo Tripartito
sobre Formación Continua. Así se manifiestan los distintos representantes, aportando
cada uno matices a lo que, más allá de los Acuerdos, supone la formación continua:
Por los agentes empresariales
• San Juan Urdiales (1996), por CEOE:
Desde una perspectiva empresarial, los resultados obtenidos en estos
últimos cuatro años en materia formativa son muy positivos (...). .. el Acuerdo
Nacional de Formación Continua (...) es el primero en permitir la gestión
directa e independiente de un gran volumen de recursos públicos a los
agentes sociales. Unos agentes que han pasado asi de la mera función
representativa y negociadora a prestar servicios técnicos con eficacia
asumiendo un compromiso público de gestión. Un compromiso por la
formación. Un compromiso por el futuro (p. 12).
• Moreno (1997), también por CEOE:
Un valor añadido a considerar en el entramado de la cultura de la formación
es el que se podría denominar, a su vez, cultura de la negociación, vía que
se aprecia positivamente por los representantes legales de los trabajadores y
que sobrepasa en ocasiones su papel en la gestión de la formación, para
tener efectos inducidos sobre el clima social y las relaciones laborales, lo que
nos haría caminar hacia modelos de relaciones de diálogo, que se han
mostrado más eficaces que los de confrontación sistemática (40).
• Millán-Astray Romero (1996), en representación de CEPYME:
Se trataba de crear un sistema eficaz que respondiera a las necesidades
reales de formación que tienen las empresas a la hora de cubrir un puesto
de trabajo, y las cualificaciones realmente demandadas a los trabajadores
para su contratación. El sistema favorece, además, el análisis
pormenorizado de las necesidades de cada sector productivo, las
perspectivas de futuro, capacidad tecnológica y mercado, a través de las
correspondientes Comisiones Paritarias Sectoriales (p. 8).
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• Beltrán (1997), también de CEPYME:
El 1 ANFC puede considerarse, según las conclusiones obtenidas de la
Evaluación Ex-Post de los Acuerdos, un hito histórico por la incidencia que
ha tenido la potenciación de la formación en las empresas y su contribución
a la generación de una nueva cultura empresarial y laboral (p. 52)
Por los agentes sindicales
• González (1996), por UGT:
Estos Acuerdos han supuesto la culminación de un proceso que pretende
poner a disposición de los trabajadores y de las empresas un nuevo sistema
de formación profesional sustentado sobre la base de la concertación social
y la responsabilidad directa de los mismos protagonistas de la actividad
económica de nuestro país. (...) Por otro lado (...) se hace imprescindible
abordar la puesta en marcha definitiva del Sistema Nacional de
Cualificaciones para garantizar la certificación de las cualificaciones
profesionales obtenidas a través de la formación y las transparencia de éstas
en el mercado de trabajo tanto interior como en el marco de la Comunidad
Europea (p. 23).
• Y un año después González (1997):
el principio que podemos reafirmar es que una sólida formación general es
el principal prerrequisito de una cualificación profesional y técnica, ya que
garantiza la mayor versatilidad para la necesaria adaptación a los cambios
emergentes en el mundo laboral, permitiendo así una más fácil readaptación
o reentrenamiento de los trabajadores (p. 66).
• Gómez Manzaneque (1996), en representación de CCOO.:
La democracia supone la intervención activa de los actores que dan sentido
a la sociedad civil y que garantizan la mediación entre el mercado y el
Estado. Por ello entendemos que la formación continua, para ser una
realidad y alcanzar verdaera repercusión en la empresa, debe estar ligada a
la negociación colectiva (p. 15).
• Gómez Manzaneque un año después (1997):
acordamos que la formación se debia convertir en un instrumento que
combatiera la precar¡zación y la escasa calidad de mucho del empleo creado
en los últimos años, además de favorecer la participación y el diálogo social
(p. 58).
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• Bernárdez (1997), en representación de la CIGA:
Durante el desarrollo del ANFO y por parte de FORCEM ha sido muy escasa
o nula la coordinación con las distintas administraciones públicas, lo que no
ha permitido el uso de sus recursos humanos e infraestructuras ni su
rentabilización. (p. 74)
Por la Administración
• Torres (1996), como representante de la Administración Laboral:
En definitiva, con las criticas que se quiera, el acuerdo nacional ha supuesto
un revulsivo hacia la atención de empresas y trabajadores en España hacia
la formación continua y que se traduce en el aumento de planes de
formación y el alcance de la cota del 18% de trabajadores asalariados
beneficiados (p. 28).
• Sánchez Fierro (1997), como representante también de la Administración Laboral:
..el Primer Acuerdo Nacional de Formación Continua contribuyó a dinamizar
actitudes de empresarios y trabajadores en favor de la formación
permanente en los centros de trabajo (p. 25).
• Peleteiro (1997>, como representante de la Administración Educativa
El camino recorrido durante los últimos cuatro años nos conduce a renovar
los propósitos que justificaron el primer Programa Nacional de Formación
Profesional como planteamiento global y practicable de las nuevas ofertas de
formación profesional en España que pretendió la articulación en un todo
coherente de los diferentes subsistemas de formación (p. 32).
Valoración técnica
Y, para finalizar, una valoración de expertos, integrantes del Consejo Económico y
Social, sobre lo que ha supuesto el Primer Acuerdo Nacional sobre Formación
Continua y el posterior Acuerdo Tripartito sobre Formación Continua:
El papel de la utonomía colectiva en la ordenación e impulso de la formación
profesional de los trabajadores ocupados, formación continua en sentido
estricto, ha pasado a ocupar un lugar protagonista en los últimos años, con
motivo de la firma de los Acuerdos, Nacional y Tripartito, sobre Formación
Continua.... (Durán, García Femenía, Martínez y Herráez, 1996, p. 38).
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6.- Otros frutos del consenso en formación
La política de concertación entre Administración y agentes sociales, plasmada en el
Acuerdo Tripartito sobre Formación Continua, tuvo otros frutos. En el contexto y
durante el período analizado en este estudio cabe destacar que la aprobación del
Programa Nacional de Formación Profesional, por Acuerdo del Consejo de Ministros
de 5 de marzo de 1993, impulsa y da coherencia al proceso de formación profesional
en España
optando de manera inequívoca por una formación profesional que permita a los
ciudadanos responder a la transformación constante de las cualificaciones
exigidas por un mercado de trabajo que se caracteriza por ser cada vez más
competitivo, debido a la internacionalización de la economía, con unas
demandas crecientes de productividad, y sometido a continuos cambios por la
introducción incesante de innovaciones técnicas y organizativas” (Preámbulo al
Real Decreto 797/1995, de 19 de mayo, por el que se establecen directrices
sobre los certificados de profesionalidad y los correspondientes contenidos
mínimos de formación profesional ocupacional, BOE de 10 de junio de 1995).
8.1 Los acuerdos sectoriales sobre Formación Continua
El otro factor consensuado de desarrollo del 1 Acuerdo Nacional de Formación
Continua lo constituyen los Acuerdos Estatales de sector insertos en la Negociación
Colectiva y, por tanto, con validez de Convenio Colectivo. El sistema que se diseñó
en el IANFC preveía la posibilidad de adaptar cuanto se explicitaba en el mismo a las
peculiaridades de cada sector. Esta adaptación podría llevarse a cabo mediante los
correspondientes Convenios Colectivos Sectoriales de ámbito estatal o a través de
acuerdos específicos del mismo ámbito.
Han sido varios los tratadistas -Alcaide, Durán y Flórez (1992); Alcaide, Durán y
Flórez (1994a); Alcaide, Durán y Flórez (1994b); Alcaide, Durán, y Flórez (1996);
Valdés Dal Ré (1995); García García (1992)- que han estudiado las experiencias
contractuales en materia de formación continua en España, analizando lo complejo
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de su articulación jurídica a través de los respectivos Convenios Colectivos. No es
este el elemento de análisis o reflexión de este estudio.
Lo que interesa destacar aquí son los Acuerdos Estatales a nivel de Sector por lo que
supone de política de consenso y por las consideraciones de tipo económico-
organizativo-pedagógico-social que se hacen en los preámbulos de los Acuerdos y
que, someramente se analizan más adelante.
La voluntad negociadora en materia de formación continua se puso de manifiesto a
través de acuerdos estatales sectoriales, cuyos criterios, contenidos y procedimientos
para la elaboración de los Planes de Formación se recogen en los acuerdos
concretos que se publicaron en los correspondientes Boletines Oficiales del Estado,
según se recoge en el cuadro CI.61.
C1.61
Acuerdos sectoriales sobre Formación continua
Sector Denominación,
fecha del Acuerdo y de su publicación
en el EQE








Actividades agrícolas, forestales y pecuarias Formación Continuada
1.6.93 (BOE 6.8.93)
Enseñanza privada Formación continua
13.7.93 (BOE 3.W93)
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Sector Denominación,
fecha del Acuerdo y de su publicación
en el ROE
Artes gráficas, manipulados de papel y





Comercio Formación profesional continua
13.7.93 (ROE 24.9.93)
Centros de asistencia y educación infantil Formación continua
13.10.93 (ROE 25.11.93)
Centros de asistencia, atención, diagnóstico,
rehabilitación y promoción de minusválidos
Formación continua
1.10.93 (ROE 9A2.93)






Empresas de enseñanza privada sostenidas
total o parcialmente con fondos públicos
Formación continua
24.3.94 (BOE 27.4.94)
Entidades aseguradoras, reaseguradoras y
mutuas de accidentes de trabajo
Formación profesional continua
12.5.94 (ROE 9.6.94)
Mediación en seguros privados Formación continua
10.&94 (ROE 8.7.94)
Administraciones públicas Formación continua
21.3.95 (ROE 6.4.95)
Jardinería Formación profesional continua
5.11.95 (ROE 21.12.95)




Transporte sanitario Formación continua
30.7.96 (ROE 28.10.96)
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En las exposiciones de motivos que sirven de introducción a los mencionados
acuerdos se sintetizan los elementos conceptuales básicos referidos a la formación
en la empresa, a la formación continua o a los cambios. Aun cuando bastantes de los
preámbulos (exposición de motivos) son similares, introducen cada uno de ellos
matices cargados de valor teórico-conceptual. Intentemos sistematizar los principales
conceptos aparecidos en los Boletines Oficiales del Estado, soporte poco
acostumbrado a contenidos teóricos.
Formación en la empresa en los Acuerdos Sectoriales
‘La Formación en la empresa podemos considerarla como el incremento del potencial
de la misma a través del perfeccionamiento profesional y humano de los individuos
que la forman” (Recogido en la Exposición de motivos del Acuerdo Nacional sobre
Formación continua en el Sector de Recogida de basura urbana, limpieza viaña y
saneamiento urbano y en el Acuerdo Nacional sobre Formación Profesional continua
en el sector ele las peluquerías, institutos de belleza, gimnasios y similares).
En esta definición aparecen dos variables esenciales:
— La empresa y la formación en ella entendida como incremento de potencial
Los trabajadores sobre los que se lleva a cabo el perfeccionamiento en una doble
dimensión:
Profesional en cuanto hace referencia a su vertiente productiva
Humano cuando se les considera desde la vertiente personal
Por tanto, el incremento de potencial que supone para la empresa la formación se
logra mediante el perfeccionamiento profesional y humano del trabajador. Dicho de
otra forma, se está recogiendo la teoría del capital humano genérico y del capital
humano específico desarrolladas en apartados anteriores.
Hay premisas aceptadas tanto por los empresarios como por los representantes de
los trabajadores. En primer lugar, se acepte la importancia del factor humano por
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encima del factor económico en el desarrollo de los pueblos y de las propias
empresas: “Sabemos que el desarrollo económico de los países depende, más que
de la riqueza de recursos naturales que poseen, de la existencia de hombres con los
conocimientos precisos para llevar adelante programas de desarrollo” (Del Acuerdo
Nacional sobre Formación continua en el sector de la recogida de basura, limpieza
viana y saneamiento urbano). Y dentro del factor humano se valora la formación que
se posee como elemento fundamental para el desarrollo. No es frecuente tener en
cuenta estas consideraciones en un debate de acuerdo patronal-sindicatos.
En segundo lugar, se da una paso más y se define el capital humano: “En la Empresa
como en las naciones, interviene decisivamente el capital humano, es decir, el
conjunto de aptitudes de los miembros de la Comunidad, potenciados por la
formación y el entrenamiento” (Del Acuerdo Nacional sobre Formación continua en el
sectorde la recogida de basura, limpieza viaria y saneamiento urbano). No sólo se va
más allá de las connotaciones ideológicas del concepto de capital humano, sino que
hay acuerdo en definirlo como el conjunto de aptitudes de los miembros de la
Comunidad, es decir, potencialidades, competencias en sentido amplio. Pero es más,
admiten que esas aptitudes se potencian a través de:
— La formación, actuación más completa desde la perspectiva teórico-práctica
— El entrenamiento, dimensión más mecánica y pragmática de la intervención
No sólo se define la formación en la empresa y se reconoce su importancia, se
desarrollan una serie de conceptos que conviene poner de manifiesto por la precisión
y claridad de los mismos. Se explicitan lo que podríamos denominar características
de la formación.
La primera que destacamos es que la formación no sólo tiene un valor de inmediatez
para resolver los problemas concretos a los que se enfrenta la empresa en un
momento determinado, sino que tiene, fundamentalmente, un valor estratégico, con
perspectiva de futuro, capaz de orientar el desarrollo de la empresa a medio y largo
plazo: “La formación profesional, en su conjunto, tanto la continua como la inicial,
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 241
constituye un valor estratégico prioritario ante los procesos de cambio económico,
tecnológico y social en que estamos inmersos” (Recogido en los Acuerdos
Nacionales sobre formación continua en los sectores de industrias de la alimentación
y bebidas; de actividades agrícolas, forestales y pecuarias; de hosteleria; de artes
gráficas, manipulados de papel y cartón, editoña/es e industrias auxiliares; de
entidades aseguradoras, reaseguradores y mutuas de accidentes de trabajo; de
jardinería y de comelvio). Estos acuerdos recogen la dimensión de la formación
profesional en su conjunto, es decir, la continua y la inicial.
Hay otros, sin embargo, que se centran exclusivamente en la dimensión de formación
continua por ser, en definitiva, el objeto del acuerdo: “La formación profesional
continua constituye un valor estratégico prioritario ante los procesos de cambio
económico, tecnológico y social en que estamos inmersos” (Así se recoge en los
Acuerdos Nacionales sobre Formación continua en los sectores de enseñanza
privada; del metal; de autoescuelas; de centros de asistencia y educación infantit de
centros de asistencia, atención, diagnóstico, rehabilitación y promoción de
minusválidos; de recogida de basura urbana, limpieza viana y saneamiento urbano;
eléctrico; de empresas de enseñanza privada sostenidas total o parcialemente con
tondos públicos; de peluquerías, institutos de belleza, gimnasios y similares; de
transporte sanitario). Este valor estratégico es prioritario para hacer frente a los
procesos de cambio económico, tecnológico y organizativo.
Varios Acuerdos Nacionales recogen las funciones de la formación reseñadas en la
Resolución del Consejo de las Comunidades Europeas sobre Formación Profesional
Permanente de 5 de junio de 1989:
Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del
contenido de los puestos de trabajo y, por tanto, de mejora de las competencias
y cualificaciones indispensables para fortalecer la situación competitiva de las
empresas y de su personal. Una función de promoción social que permita a
muchos trabajadores evitar el estancamiento de su cualificación profesional y
mejorar su situación. Y una función preventiva para anticipar las posibles
consecuencias negativas de la realización del mercado interior y para superar
las dificultades que deben afrontar los sectores y las empresas en curso de
reestructuración económica o tecnológica (Recogido en los Acuerdos
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Nacionales sobre Formación Continua en los sectores de entidades
aseguradoras, reaseguradoras y mutuas de accidentes de trabajo; de industrias
de alimentación y bebidas; de comercio; de hostelería; de actividades agrícolas,
forestales y pecuarias).
Se detallan, pues, las funciones esenciales de la formación continua que, en síntesis,
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A través de la formación continua se pretende conseguir unos objetivos tanto para la
empresa como para las personas que trabajan en ella.
En relación a los objetivos referidos a la empresa al que más se hace referencia es el
de la competitividad: “De otra parte, la libre circulación de los trabajadores y la
realización del mercado interior en el marco de la CEE dentro del cual es necesario
garantizar la competitividad de nuestros productos, exigen desarrollar medidas de
Formación Profesional continua” (Recogido en los Acuerdos Nacionales sobre
Formación continua en los sectores de la construcción; eléctrico; de transporte
sanitario; de peluquerías, institutos de belleza, gimnasios y similares; de entidades
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aseguradoras, reaseguredoras y mutuas de accidentes de trabajo; del metal y ele
recogida de basura urgana, limpieza viaria y saneamientos urbanos).
“En este sentido, la política de formación continua debe fomentar la necesaria
potenciación de la capacidad competitiva de las empresas” (Recogido en el Acuerdo
Nacional sobre Formación continua en el Sector de la mediación en seguros
privados)
“Mejorando la competitividad de las Empresas” (Recogido en los Acuerdos
Nacionales sobre Formación continua en los sectores de las actividades agrícolas,
forestales y penuarias; de la hosteleria; de las industrias de alimentación y bebidas;
del Comercio; de entidades aseguradoras, reaseguradores y mutuas de accidentes
de trabajo; de jardinería; de autoescuelas).
Otro objetivo es el de posibilitar la adaptación a los cambios: “Adaptarse a los
cambios motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas
formas de organización de trabajo” (Recogido en el Acuerdo Nacional sobre
Formación en el sectorde la construcción).
De forma genérica se habla de prosperidad de las empresas: “La prosperidad de
las Empresas” (Recogido en el Acuerdo Nacional sobre Formación en el sector de la
construcción).
Y un objetivo que trasciende el propio ámbito empresarial concreto: “Propiciar el
desarrollo de nuevas actividades económicas” (Recogido en los Acuerdos Nacionales
sobre Formación continua en los sectores de las actividades agrícolas, forestales y
penuarias; de la hosteleria; de las industrias de alimentación y bebidas; del Comercio;
de entidades aseguradoras, reaseguradoras y mutuas de accidentes de trabajo; de
jardinería; de autoescuelas).
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Hay también una referencia genérica: “Desarrollo de los pueblos y para la cohesión
económica y social”(Recogido en el Acuerdo Nacional sobre Formación continua del
sector de la hostelería).
Los objetivos respecto a los trabajadores son más variados y en varios ámbitos:
“Promover el desarrollo personal y profesional” (Recogido en el Acuerdo Nacional
sobre Formación en el sectorde la construcción; en las Administraciones Públicas; de
actividades agrícolas, forestales y pecuarias; de la hostelería; de industrias de la
alimentación y bebidas; del comercio; de entidades aseguradoras, reaseguradoras y
mutuas de accidentes de trabajo; de jardinería; de autoescuelas).
“Permitir la movilidad profesional y el desarrollo de la carrera del empleado público,
que contrlbuya a reordenar las actuales plantillas de las Administraciones Pública”
(Recogido en el Acuerdo de Formación continua en las Administraciones Públicas).
“Contribuir a la eficacia y calidad de los actuales servicios públicos, asi como al
desarrollo de otros nuevos” (Recogido en el Acuerdo de Formación continua en las
Administraciones Públicas).
“Mejora de competencias y cualificaciones de los trabajadores” (Recogido en el
Acuerdo Nacional sobre Formación en el sector de la construcción).
“Desarrollo humano y profesional de los trabajadores” (Recogido en el Acuerdo
Nacional sobre Formación continua en el sector de la recogida de basura urbana,
limpieza viaria y saneamiento urbano).
“Cualificación de los trabajadores” (Recogido en los Acuerdos Nacionales sobre
Formación continua en los sectores de autoescuelas y del metal).
“Desarrollo personal y a su promoción profesional” (Recogido en el Acuerdo Nacional
sobre Formación continua en el sector de la mediación en seguros privados).
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 245
“Contribuir a la adaptación de los trabajadores del sector a los cambios motivados
tanto por procesos de innovación tecnológica corno por nuevas formas de
organización del trabajo” (Recogido en el Acuerdo Nacional sobre Formación
continua en el sector de la mediación en seguros privados).
“Mejora de las condiciones de vida y de trabajo de los mismos: Estabilidad en el
empleo, promoción profesional, etc.” (Recogido en el Acuerdo Nacional sobre
Formación continua del sector de la hosteferia).
“Objetivos de promoción, o de adecuación a las progresivas exigencias del mercado”
(Recogido en el Acuerdo Nacional sobre Formación continua en el sector de la
recogida de basura urbana, limpieza viarie y saneamiento urbano).
La síntesis de estos objetivos se presenta en el cuadro 01.63.
De forma GENERICA
Desarrollo de los pueblos
Cohesión económica y social
Desarrollo de nuevas actividades economicas
Para la EMPRESA
Prosperidad de las empresas
Competitividad
Adaptación a los cambios
Para el TRABAJADOR
Desarrollo humano, personal y profesional
Movilidad y promoción profesional
Mejora de las competencias y cualificaciones
Adaptación a los cambios
Adecuación a exigencias del mercado
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La formación continua se concibe, tanto por las empresas como por los sindicatos,
como un derecho, pero también como un deber de los trabajadores.
“En la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación
profesional corno medida incentivadorá para su cualificación profesional” ( Recogido
en los Acuerdos Nacionales sobre Formación continua en los sectores de jardinería;
de centros de asistencia, atención, diagnóstico, rehabilitación y promoción de
minusválidos; de enseñanza privada; de centros de asistencia y educación infantil; de
empresas de enseñanza privada sostenidas total o parcialmente con fondos públicos;
de autoescuelas; de actividades agrícolas, forestales y pecuañas; de hostelería; de
industrias de la alimentación y bebidas; del comercio; de entidades aseguradoras,
reaseguradoreas y mutuas de accidentes de trabajo; de Administraciones Públicas).
“Los trabajadores tienen derecho, en su relación de trabajo, a la promoción y
formación profesional para su cualificación” (Recogido en los Acuerdos Nacionales
sobre Formación continua de los sectores del metal y del transporte sanitario).
“Los trabajadores tienen el derecho y el deber, en su relación de trabajo, a la
formación profesional para su cualificación”. (Recogido en el Acuerdo Nacional sobre
Formación continua del sector eléctrico).
La connotación de la formación coma inversión se recoge en todos los acuerdos.
Ya no se considera la formación en la empresa como un gasto.
“Desde el punto de vista económico, los programas de formación son una de las más
sanas inversiones” (Recogido en los Acuerdos Nacionales sobre Formación continua
de los sectores de la recogida de basura urbana, limpieza viaña y saneamiento
urbano; de peluquerías, institutos de belleza, gimnasios y similares).
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“El futuro de nuestro sistema productivo depende, en gran parte, de las
cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los
empresarios y por ello la formación profesional de calidad constituye una verdadera
inversión” (Recogido en los Acuerdos Nacionales sobre Formación continua en los
sectores eléctrico; cJe empresas de enseñanza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos públicos; de centros de asistencia y educación infantil; de
peluquerías, institutos de belleza, gimnasios y similares; de centros de asistencia,
atención, diagnóstico, rehabilitación y promoción de minusválidos; de jardinería; de
entidades aseguradoras, reaseguradoras y mutuas de accidentes de trabajo; del
Comercio; de industrias de la alimentación y bebidas; de hostelría; de actividades
agrícolas, forestales y pecuarias; del metal; de autoescuelas; de recogida de basura
urbana, limpieza viaria y saneamiento urbano; de artes gráficas, manipulados de
papely cartón, editoriales e industrias auxiliares).
Las exposiciones de motivos de los Acuerdos Nacionales sobre Formación continua
continen determinados aspectos de indole pedagógica describiendo y defendiendo:
— Unos determinados contenidos que abarquen la dimensión tanto profesional como
personal del trabajador
— Unos determinados modelos que faciliten la formación
— Una formación transversal común para empresas o sectores concretos
El contenido de la formación se articula en torno a a cuatro ejes:
— Desarrollo humano y profesional
— Especialización
Cualificación
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— Conocimientos
Así se recoge en distintos Acuerdos: “Promover el desarrollo personal y profesional”
(Recogido en casi todos los Acuerdos). “El cada vez mayor nivel de especialización
de las plantillas y la necesidad de renovar y actualizar los conocimientos que exige la
rápida evolución de la técnica y sobre todo la inquietud por la formación y desarrollo
humano y profesional de los trabajadores” (Recogido en el Acuerdo Nacional sobre
Formación continua en el sector de la recogida de basura urbana, limpieza viaria y
saneamiento urbano). “Hacen necesaria una rápida cualificación de los trabajadores”
(Recogido en los Acuerdos Nacionales sobre Formación continua en los sectores de
las autoescuelas y del metal).
No sólo se plantean la formación en sí misma, sino que ven necesario un modelo de
formación que haga que ésta sera efectiva.
“Al mismo tiempo, habrá que dotarse de modelos que faciliten la formación de
trabajadores con la finalidad de conseguir una formación de calidad” (Recogido en los
Acuerdos Nacionales sobre Formación continua en los sectores de artes gráficas,
manipulados de papel y cartón, editoriales e industrias auxiliares; de centros de
asistencia, atención, diagnóstico, rehabilitación y promoción de minusválidos; de
industrias de la alimentación y bebidas).
Desde la perspectiva de la rentabilización de las acciones formativas que se lleven a
cabo, se plantean la conveniencia de implantar unos determinados contenidos
comunes de formación para distintas ramas industriales. Es lo denominan formación
transversal común
“Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos
disponibles, e incluso incrementarlos, y gestionados de forma razonable sobre la
base de las necesidades de las empresas y del sector estimulando, por ejemplo, la
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formación transversal común a diferentes actividades industriales” (Recogido en el
Acuerdo Nacional sobre Formación profesional continua en el sector de las industrias
de la alimentación y bebidas).
El resumen anterior, sistematizando las ideas expuestas en los preámbulos de los
distintos acuerdos sectoriales, tiene una finalidad muy concreta: Poner de manifiesto
que lo expuesto en el apartado 1.1 de este trabajo desde la perspectiva teórica y en
el apartado 1.4 desde la perspectiva institucional ha tenido su plasmación concreta
en unos acuerdos suscritos entre patronal y sindicatos, asumiendo ambas partes no
sólo los compromisos prácticos, sino también las ideas y conceptos que los sustentan
para que sean eficaces.
Precisamente porque es difícil encontrar en el Boletín Oficial del Estado, como fruto
de la negociación colectiva, conceptos y reflexiones teóricas asumidos por ambas
partes (patronal y sindicatos), en el ANEXO 1 a este apartado (páginas 315 a 324)
se recogen íntegramente los preámbulos de estos Acuerdos por su importancia
teórica y pedagógica (PI a P20).
B.2 Criterios de prioridad sectorial
Más allá de los acuerdos específicos por sectores respecto a la formación continua,
se han producido acuerdos mucho más puntuales y que denotan el grado de
consenso y la impartancia que la formación ha ido tomando entre los agentes
sociales y económicos Estos criterios de prioridad sectorial elaborados y presentados
por las Comisiones Paritarias Sectoriales pueden ser aplicados en la valoración
técnica de los Planes de Formación de los respectivos sectores. En los
correspondientes acuerdos se fija el porcentaje sobre el total de cada uno de los
apartados (el sector, la empresa, los destinatarios, los contenidos y otros) y el
porcentaje parcial correspondiente a cada subapartado.
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Durante el período de vigencia del 1 ANFO se aprobaron, entre otros, los Criterios de
Prioridad Sectorial referidos a:
— Sector de Educación Infantil, Enseñanza Privada y Enseñanza Privada Concertada
— Sector de Hostelería
— Sector del Metal
— Sector de Seguridad Privada
— Sector eléctrico
— Sector de Agencias de viaje
— Sector de perfumería y afines
0.- Las Certificaciones de profesionalidad
Existe un puente entre la Formación Profesional Reglada y la No Reglada,
contemplado en el Programa Nacional de Formación Profesional, el Sistema Nacional
de Cualificaciones Profesionales, que plantea una serie de convalidaciones entre el
Catálogo de Títulos Profesionales y el Repertorio de Certificaciones Profesionales.
Distintos Reales Decretos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, ahora y
Asuntos Sociales, han ido determinando tos objetivas, contenidos y requisitos de
cada una de las Certificaciones Profesionales. La certificación de la profesionalidad
constituye un elemento clave en la reforma de la formación profesional ocupacional.
Pero cuando hablamos de certificación de la profesionalidad hay que tener en cuenta
el contexto en el que estos planteamientos se sitúan.
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El CEDEFOP (Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación Profesional>,
creado por el Reglamento (CEE) n0 337/75 del Consejo de las Comunidades
Europeas, modificado por el Reglamento (CE) n0 251/95, de 6 de febrero y por el
Reglamento (CE) n0 354/95, de 20 de febrero, tiene por misión “. . ayudar a la
Comisión a fin de fomentar, a nivel comunitario, la promoción y el desarrollo de la
formación profesional y de la formación continua”. (Art. 2)
En el Informe anual 1994, aprobado por el Consejo de Administración el 23 de marzo
de 1995, CEDEFOP (1995), podemos leer:
este Informe anual se halla enmarcado en las ‘Directrices 1993-1997,
vinculantes para las actividades del CEDEFOP. Así pues, el Programa gira en
tomo a sus dos puntos centrales ‘Cualificaciones’ y ‘Sistemas de formación
profesional’, ocupándose de las demandas que despiertan ambos temas a
escala comunitaria (...).
El periodo cubierto por estas directrices se caracteriza claramente por un
cambio estructural fundamental. El enunciado clave para este proceso de
renovación cada vez más rápido podría ser ‘competencia en los mercados
mundiales’. Una de las ventajas iniciales dentro de esta batalla por la
competencia, y no sólo desde un punto de vista economicista, es una formación
profesional de alta calidad, ya que el capital humano supone un factor decisivo
para la competitividad; la cuestión de las cualificaciones se ha convertido en un
tema central para todos los participantes y responsables (p. 7)
Tanto es así que en 1994 se publicaron 28 títulos en relación con los perfiles
profesionales, la certificación y reconocimiento de cualificaciones profesionales, y la
correspondencia de las cualificaciones de formación profesional.
En este contexto, pues, con el impulso de la Unión Europea, hay que contemplar los
planteamientos administrativo-legales de las certificaciones de las cualificaciones en
España.
Siguiendo el preámbulo del Real Decreto 79711995, de 19 de mayo, podemos
sintetizar de la siguiente forma los objetivos que se pretenden lograr a través de la
certificación de la profesionalidad:
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— Identificar las competencias profesionales que son características de una
ocupación. Por tanto:
La ocupación constituye la unidad básica de análisis y de ordenación de la
actividad laboral y referente en la dinámica oferta-demanda de empleo
La ocupación se configura como un agregado de competencias profesionales.
Las competencias profesionales:
Deben entenderse como la capacidad para aplicar conocimientos,
destrezas y actitudes al desempeño de la correspondiente ocupación
Deben incluir:
La capacidad de respuesta a problemas no previstos
La autonomía
La flexibilidad
La colaboración con el entorno profesional y con la organización
del trabajo
— Articular la formación profesional para que garantice la adquisición de las
competencias profesionales a través de:
El tratamiento pedagógico de las competencias que configuran una
ocupación
La integración de los contenidos formativos entendidos como mínimos a
nivel nacional, con las adaptaciones que exijan las realidades socio-
económicas de carácter regional
— Dotar a la certificación profesional de validez nacional para:
Facilitar la transparencia en el mercado de trabajo y la movilidad laboral
Mantener un nivel uniforme de formación profesional ocupacional,
considerando como elementos primordiales:
El derecho subjetivo a la expedición del certificado de profesionalidad
La evaluación de la formación profesional recibida
La regulación de la prueba de acceso a la certificación desde otros ámbitos y,
sobre todo, desde la experiencia laboral
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El artículo 1 del mencionado Real Decreto 79711995, de 19 de mayo, deja muy clara
la finalidad del certificado de profesionalidad:
Sin perjuicio de la acreditación de competencias profesionales a través del
sistema educativo, el certificado de profesionalidad tiene por finalidad acreditar
las competencias profesionales adquiridas mediante acciones de formación
profesional ocupacional, programas de escuelas taller y casas de oficios,
contratos de aprendizaje, acciones de formación continua, o experiencia labora.
También se puede acceder al certificado de profesionalidad, de acuerdo con lo
dispuesto en la disposición adicional tercera del mencionado Real Decreto, a través
de las correspondencias y convalidaciones entre los módulos de la formación
profesional reglada, de la formación profesional ocupacional y de los programas
específicos de garantía social. Asimismo se podrán establecer correspondencias y
convalidaciones de cara a completar los ciclos formativos de la formación profesional
reglada si se tienen certificados de profesionalidad.
A tenor de lo dispuesto en el artículo 1.2 del Real Decreto 797/1995, de 19 de mayo,
el certificado de profesionalidad correspondiente a cada ocupación se regulará
por Real Decreto, con validez en todo el territorio nacional y carácter oficial,
definiendo las competencias profesionales características de cada ocupación y
los contenidos mínimos de formación asociados a las mismas,
durante la vigencia del 1 Acuerdo Nacional sobre Formación Continua se aprobaron
59 Reales Decretos referidos a otras tantas ocupaciones, y otros 59 en 1997.












~ de 7 de diciembre
1~3/S6, de 4 de agosto
i~ de 7 de diciembre
~ de 7 de diciembre








Ajustador Mecánico ~ de 22 de diciemb. N0 24 27-01-96
FABRICACION Electricista industrial 2068i~, de 22 de diciemb. N0 45, 21-02-96
DE EQUIPOS Matricero moldísta 2O67t~, de 22 de diciemb. N0 34, 96-02-96
ELECTRO- Preparador-programador Máquinas
MECANICOS Herramientas CNC 2O66,~, de 22 de diciemb, N0 34, 96-02-96
Tornero Fresador N0 25, 29-01-96











Operador de transformación de
Plástico y caucho
Operador Planta Química
2197~, de 28 de










Empleado de agencia de viaje
Gobernanta/e de hotel
Recepc¡onista de hotal
~196, de 23 de febrero
392196, de 23 de febrero
391196, de 23 de febrero
~i96, de 23 de febrero
394196, de 23 de febrero











conductor de camión pesado
Conductor de vehículos ligeros y a
motor
Operador de estiba/desestiba y
desplazamientos de carga
Operador de grúas de puedo
1 ~i96, de 6 de setiembre
20)1196, de 6 de setiembre
2~196, de 6 de setiembre
1~i96, de 6 de setiembre















306196, de 23 de febrero
337)96, de 23 de febrero
31 1~, de 23 de febrero
XS196, de 23 de febrero
~,96, de 23 de febrero










Elaborador de caramelos y dulces
Elaborador de conservas de
productos de la pesca





2020196, de 6 de setiembre
2033196, de 6 de setiembre
2022,96, de 6 de setiembre
2019196, de 6 de setiembre
1967)96, de 6 de setiembre
2023196, de 6 de setiembre
2024~6, deOdesetiembre
















2032196, de 6 de setiembre
2064,96, de 6 de setiembre
2031196, de6de setiembre
2~196, de 6 de setiembre
201)2/96, de 6 de setiembre


















Operador de máquina de excavación
2012196, de 6 de setiembre
2011)96, de 6 de setiembre
2037196, de 6 de setiembre
2013196, de 6 de setiembre
201)6196, de 6 de setiembre
¡ 2~196, de 6 de setiembre
2010196, de 6 de setiembre
2038196, de 6 de setiembre
















Empleado de gestión financiera de
empresa
Gestor comercial de servicios
fi nan c leros
Técnico administrativo de seguros
2028196, de 6 de setiembre
2025196, de 6 de setiembre
2026(96, dc 6 de setiembre
2029196, de6de setiembre









Maquinista de confección industrial
Patronista-Escalador
Patronista de calzado
Cortador de cuero, ante y napa




2574196, de 13 de diciemb.
257596, de 13 de diciemb.









Piscicultor en aguas continentales
Pescador de litoral
Mecánico de litoral
2580196, de 13 de diciemb.
2577196, de 13 de diciemb.
2578)96, de 13 de diciemb.
2579196 de 13 de diciemb,
N0 18, 21-01-97










Operador/a de armado y montaje de
carpintería y mueble
Taponero/a







2580/96, de 13 de diciemb,
2570196, de 13 de diciemb.
2558196, de 13 de diciemb.
2567)96, de 13 de diciemb.
2558196, de 13 de diciemb.



















Minero de preparación y
conservación de galerías
Minero de transporte y extracción
Minero de arranque de carbón
Electromecánico minero
2015196, de 6 de setiembre
2018196, deS de setiembre
2016196, de 6 de setiembre










Soldador de estructuras metalicas
ligeras
Calderero industrial
Carpintero metálico y de ~vc
Montador de estructuras metálicas
Soldador de estructuras metálicas
pesadas
Tubero industrial
Soldador de tuberias y recipientes de
alta tesnión
82197, de 24 de enero
83197, de 24 de enero
85197, de 24 de enero
86197, de 24 de enero
87197, de 24 de enero
8-4197, de 24 de enero




















depuradoras de aguas rsiduales
Auxiliar de ayuda a domicilio
Peluquero/a
333,97, de 7 de marzo
331197, de 7 de marzo







Prevencionista de Riesgos laborales
Técnico de sistemas
microinformáticos




949197, de 20 de junio
1~/97, de l7de octubre
1506197, de l7de octubre
1507197, de 17 de octubre












Mantenedor de aire acondi.cionado y
fluidos
Electricista de mantenimiento
Mantenedor de estructuras metálicas
Electrónico de mantenimiento
338197, de 7 de marzo
334)97, de 7 de marzo
333197, de 7 de marzo
336/97, de 7 de marzo
337,97, de 7 de marzo













Operario de planta de tratamiento de
aguas
Operario de redes y centros de
distribución de nergia eléctrica
Operario de Instrumentación y
Control de Central Eléctrica
Operario de Líneas Eléctricas de Alta
Tensión
Operario de Sistemas de distribución
de gas
Operador de Sistemas de
distribución de agua
409197, de 21 de marzo
406,97, de 21 de marzo
407,97, de 21 de marzo
‘106)97, de 21 de marzo
4fl97, de 21 de marzo








Mecánico de motores náuticos y
componentes mecánicos navales
Chapista-Pintor de vehículos
Mecánico de vehículos ligeros
Técnico de diagnosis de vehículos
Electricista-Electrónico de vehículos
543197, de 14 de abril
54497, de l4de abril
541197, de l4de abril









Instalador de equipos y sistemas de
comunicación




943197, de 20 de junio
941197, de 20 de junio
942197, de 20 de junio
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FAMILIA OCUPACION REAL 8.0.5.
PROFESIONAL DECRETO
Editor-montador de imagen 945,97, de 20 de junio N0 188,15-07-97INFORMACION Técnico en audiovisuales 947,97, de 20 de junio N0 1 ~, 16-07-97
Y MANIFES- Operador de cámara 944,97, de 20 de junio N0 170,174)7-97
TACIONES Técnico de sonido 946)97, de 20 de junio N0 170,17-07-97
ARTíSTICAS Fotógrafo 948i97, de 20 de junio N’ 170, 17-07-97
DOCENcIA E Formador ocupacional 1646(97, de 31 de octubre N’ 273,1 4-11-97
INVESTIGACION
D.- La Formación Profesional Ocupacional
La Formación Ocupacional es un instrumento que pretende facilitar la incorporación y
permanencia de los trabajadores en el mundo del trabajo, a la vez que su movilidad
ocupacional. Estos objetivos trata de conseguirlos posibilitando su cualificación,
reconversión y perfeccionamiento en función de las perspectivas del mercado de
trabajo.
Por Acuerdo de Consejo de Ministros de 5 de Mayo de 1.992 se aprobó el Programa
Nacional de Formación Profesional para el período 1993-1996. Respecto a los
destinatarios de la misma se dispone que la Administración Laboral asumirá la
formación ocupacional de los siguientes colectivos:
— Desempleados perceptores de prestaciones de desempleo
-~ Desempleados que no sean del primer empleo (Jóvenes o mayores de 25
años parados de larga duración)
— Demandantes de primer empleo, cuando lo solicite la empresa que los va a
emplear
— Personas con especiales dificultades de inserción laboral (Minusválidos,
inmigrantes y otros colectivos desfavorecidos)
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El Organo de la Administración Laboral responsable de la Formación
Ocupacional es el INEM, Instituto Nacional de Empleo (Ley 51/1980 de 8 de octubre,
Básica de Empleo), aunque a lo largo de estos últimos años se ha transferido la
gestión de la Formación Ocupacional a algunas Comunidades Autónomas como
Generalidad de Cataluña (R.D. 1577/91, de 18 de octubre), Generalidad Valenciana
(RO. 1371/92, de 13 de noviembre), Andalucía (R.D. 427/93, de 26 de marzo) y
Canarias (RO. 447/94, dell de marzo).
El INEM lleva a cabo la formación mediante tres tipos de vias o modalidades:
— Cursos directos: Programados y ejecutados con medios materiales y
humanos del INEM
— Cursos de ámbito rural con Ayuntamientos: Se realizan en el medio rural,
en conexión con los Ayuntamientos que vienen a ser reconocidos como
Centros Colaboradores
— Cursos de Centros Colaboradores: Son cursos impartidos por entidades
públicas o privadas, homologados como Centros Colaboradores.
El Real Decreto 631/93, de 3 de marzo, regula el Plan Nacional de Formación e
Inserción Profesional (Plan FIP), adaptándolo al Acuerdo Tripartito sobre Formación
Continua. El Plan se articula a través de los siguientes programas:
• Programas para la formación de parados:
— Para menores de 25 años, con cualificaciones profesionales insuficientes o
inadecuadas:
Formación de parados de corta duración
Formación de parados de larga duración
Formación de mujeres en especialidades en las que tienen poca
representación
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— Para mayores de 25 años. Cursos de cualificación básica y perfeccionamiento o
reciclaje profesional:
Mujeres paradas, con 5 años al menos de interrupción en su vida laboral
Mujeres paradas, en especialidades con poca representación
Mujeres con cargas familiares (Convenio con M.A. Sociales)
Colectivos de parados de larga duración
Parados de corta duración
• Programas de formación para el reciclaje profesional en el ámbito rural:
Estos programas subsisten de forma residual. Están declarados a extinguir.
• Programas de formación para otros colectivos:
— Formación para minusválidos. En colaboración con el INSERSO (Hoy IMSERSO)
— Formación para migrantes
— Formación para el personal al servicio de las Fuerzas Armadas y en situación de
privación de libertad
• Programas de formación de Formadores:
Son programas que comprenden acciones de formación o actualización técnico-
pedagógica dirigidos a quienes imparten el Plan de Formación e Inserción Profesional
o que puedan hacerlo en el futuro.
— Formación de Formadores de 250 ó más horas
— Formación de Formadores de menos de 250 horas
— Formación de Agentes de Desarrollo
E.- Convocatorias de ayudas a la formacion continua
Este apartado consta de dos partes: En la primera se describen las convocatorias
efectuadas en cada uno de los años en que estuvo en vigencia el Primer Acuerdo
Nacional de Formación Continua, en sus distintas facetas; y en la segunda se
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concretan las partes de los Planes de Formación (presentados según lo dispuesto en
las distintas convocatorias) que son objeto de análisis en este estudio.
E.1 Las convocatorias de ayudas
Una vez constituida la FORCEM el 19 de mayo de 1993 como instrumento gestor de
las ayudas a la formación continua de los trabajadores ocupados, se decide realizar
las correspondientes convocatorias públicas que, además de publicitarias en los
distintos medios de comunicación de forma sucinta, se publicaron íntegramente en el
correspondiente Boletín Oficial del Estado (BOE) dentro del apartado C. ANUNCIOS
PARTICULARES.
Aspectos comunes a las convocatorias
Hay que tener en cuenta determinados aspectos materiales y formales de las
distintas convocatorias. Entre otros:
— La apoyatura legal para la convocatoria es el artículo 16 del ANFC, que prevé
la fijación de criterios y procedimientos para la financiación de los diferentes
Planes de Formación dirigidos al conjunto de los trabajadores ocupados que
elaboren las Empresas y Organizaciones en los términos previstos en el
Acuerdo
— Los criterios y procedimientos recogidos en la convocatoria son aprobados por
la Comisión Mixta Estatal de Formación Continua
— La convocatoria la firma el/la Presidente de la Fundación para la Formación
Continua <FORCEM), como ente responsable de la gestión. A lo largo de los
cuatro años firmaron la convocatoria representantes de UGT, CEOE, CCOO.
y CEPYME, por este orden, José Manzanares Núñez, José de la Cavada
Hoyo, Julia Frias Gómez y Javier Millán Astray.
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Con excepción del primer año, 1993, que por la inexperiencia y la premura en
articular los procedimientos para iniciar la adjudicación de las ayudas tuvo sus
peculiaridades, los otros tres años la estructura formal de la Convocatoria responde
prácticamente al mismo esquema:
— Exposición de motivos
— Disposiciones generales
Objeto de la Convocatoria
Ambito de aplicación








Análisis y resolución de solicitudes
Liquidación de ayudas a los planes formativos
Control y Seguimiento
Plazo de presentación
Pan’¡cularidades de cada convocatoria
Destacamos aquellos aspectos más significativos de cada una de las convocatorias
que nos permitan, una vez expuestos, decantarnos por analizar aquéllos que más
relevancia tengan para el objeto de este estudio.
Para cada uno de los años de vigencia del Acuerdo y, por tanto, de convocatorias de
ayudas hacemos referencia, en primer lugar, a los datos formales de la respectiva
convocatoria y enunciamos a continuación las prioridades dadas a determinados
tipos de planes.
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Año 1993
FUNDACION PARA FORMACION CONTINUA.- Convocatoria de ayudas para
formación continua de los trabajadores ocupados. Firmada por el Presidente de la
Fundación el 15 de junio de 1.993. (BOE de 1 de Julio)
Se priorizan los siguientes planes:
— Planes de Formación incluidos dentro de un plan estratégico en materia de
recursos humanos de la Empresa o sector, y especialmente aquellos dirigidos a
la mejora de la competitividad y el empleo
— Planes de Formación que afecten a colectivos con mayores necesidades de
cualificación y proporcionalmente amplios dentro de su ámbito temporal o
sectorial
— Planes de Formación destinados a corregir posibles desequilibrios existentes
entre la oferta y la demanda de cualificaciones en el ámbito territorial o sectorial
correspondiente. Especial consideración tendrán aquellas acciones que puedan
ser objeto de certificación
— Planes de Formación dirigidos a la competitividad y mejora de la gestión,
especialmente de las PYMES
— Planes de Formación incorporados a un plan intersectorial
— Planes de Formación integrados en procesos de modernización e innovación
tecnológica
— Planes de Formación insertos en procesos de actualización y adecuación de la
organización del trabajo
Con fecha 2 de julio de 1993 (BOE de 9 de julio), aparece una subsanación de
errores que afecta a una precisión sobre la financiación de los Planes.
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Año 1994
FUNDA ClON PARA LA FORMA ClON CONTINUA.- Convocatoria de ayudas.
Firmada por el Presidente cJe la Fundación el 2 de maao de 1994 (BOE de 14 de
marzo)
Se priorizan los siguientes planes:
— Planes de Formación incluidos dentro de un plan estratégico en materia de
recursos humanos de la Empresa o sector
— Planes de Formación dirigidos a la competitividad y al empleo y que afecten a
colectivos con mayores necesidades de cualificación
— Planes de Formación que supongan un efecto multiplicador en el nivel de
cualificaciones y competitividad empresarial
— Planes de Formación destinados a corregir posibles desequilibrios existentes entre
la oferta y la demanda de cualificaciones, en el ámbito territorial y sectorial
correspondiente. Especial consideración tendrán aquellas acciones que puedan
ser objeto de certificación
— Planes de Formación dirigidos a la competitividad y mejora de gestión,
especialmente de las PYMES
El 18 de marzo de 1994 (BOE de 22 de marzo) se publica una serie de corrección de
errores de índole material.
Con fecha 21 de junio de 1994 (BOE de 24 de junio) se publica una nueva
convocatoria por el que se abre un segundo plazo para presentar solicitudes.
Con fecha 10 de noviembre de 1994 (BOE de 12 de noviembre) se hace público el
tercer plazo para la presentación de solicitudes de ayudas a la formación continua de
los trabajadores ocupados.
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En las convocatorias de los años 1995 y 1996 se contemplan ya los distintos plazos
para realizar las solicitudes.
Año 1995
FUNDACION PARA LA FORMACION CONTINUA.- Convocatoria de ayudas 1995.
Firmada paría Presidenta de la Fundación el 9 de marzo de 1995 (BOE de 15 de
marzo)
Se priorizan los siguientes planes:
— Estar incluidos dentro de un plan estratégico en materia de recursos humanos de
la Empresa o sector
— Estar dirigidos a la mejora de la competitividad y el empleo y que afecten a
colectivos con mayores necesidades de cualificación
— Estar concebidos de manera que se contemple la participación de las mujeres en
las acciones de formación a desarrollar en función de su proporción en la plantilla
de las empresas
— Estar destinados a corregir posibles desequilibrios existentes entre la oferta y la
demanda de cualificaciones, en el ámbito territorial y sectorial correspondiente.
Especial consideración tendrán aquellas acciones que faciliten la adaptación de
los trabajadores a las nuevas demandas de cualificación profesional y que puedan
ser objeto de certificación
— Estar dirigidos a la mejora de la gestión, especialmente de las PYMES
— Estar dirigidos a la formación de trabajadores en empresas de 25 o menos de
plantilla
Año 1996
FORCEM. FUNDA ClON PARA LA FORMACION CONTINUA.- Convocatoria de
PIanes 1996. Firmada por el Presidente de la Fundación el 5 de febrero de 1996
(BOE de 15 de febrero).
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Se priorizan los siguientes planes:
— Estar incluidos dentro de un plan estratégico en materia de recursos humanos de
la Empresa o sector. Se considerarán estratégicos los planes de formación
plurianuales y los incorporados a convenios colectivos
— Estar dirigidos a la mejora de la competitividad y el empleo y que afecten a
colectivos con mayores necesidades de cualificación
— Estar concebidos de manera que se contemple la participación de las mujeres en
las acciones de formación a desarrollar en función de su proporción en la plantilla
de las empresas
— Estar destinados a corregir posibles desequilibrios existentes entre la oferta y la
demanda de cualificaciones, en el ámbito territorial y sectorial correspondiente.
Especial consideración tendrán aquellas acciones que faciliten la adaptación de
los trabajadores a las nuevas demandas de cualificación profesional y que puedan
ser objeto de certificación
— Estar dirigidos a la mejora de la gestión, especialmente de las PYMES
— Estar dirigidos a la formación de trabajadores en empresas de 250 o menos de
plantilla. Tendrán especial consideración las empresas de 25 o menos
trabajadores
— Estar concebidos de manera que contemplen la participación de trabajadores no
cualificados en función de su proporción en la plantilla de las empresas
— Incorporar acciones Normativas para las áreas ocupacionales definidas en los
Programas Operativos Comunitarios para la adaptación de los trabajadores a las
mutaciones industriales y a la evolución de los sistemas de producción que se
relacionan en el anexo 5 u otras para las que se acredite este carácter
— Contemplar los criterios de prioridad establecidos por las Comisiones Paritarias
Sectoriales y que hayan sido publicados con antelación suficiente, Estos criterios
se referirán exclusivamente a lo señalado en el articulo 80 del Acuerdo Nacional de
Formación Continua
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Con fecha 28 de febrero de 1996 (BOE de 1 de marzo> se publica una corrección de
errores y aclaraciones a la convocatoria de fecha 5 de febrero (BOE de 15 de
febrero). Con fecha 7 de mayo de 1996 (BOE de 9 de mayo) se hace una segunda
corrección de errores a la primera convocatoria. Debido a las dificultades surgidas en
los plazos dados para la presentación de justificantes de haber realizado las acciones
formativas subvencionadas el ejercicio anterior y los justificantes de costes, se amplía
el plazo para poderlo efectuar por acuerdo de 23 de julio de 1996 (BOE de 24 de
julio). Por último, con fecha 29 de septiembre de 1996 (BOE de 30 de septiembre) se
realiza una nueva precisión respecto a la convocatoria inicial.
El cuadro CI.65 recoge una síntesis de los planes a los que se ha dado mayor
prioridad en las convocatorias de subvenciones.
CI.65
Tipos de planes
a los que se da
prioridad
Prioridad Frec. % Años
Incluidos dentro de planes estratégicos 4 100 Todos
Mejora de la competitividad y el empleo 4 100 Todos
Colectivos con necesidades de cualificación 4 100 Todos
Equilibrar oferta-demanda de cualificación 4 100 Todos
Mejorar la gestión de las PYMES 4 100 Todos
Integrados en procesos de modernización e innovación
tecnológica
1 25 1993
Insertos en procesos de adecuación de la organización 1 25 1993
Que tenga efecto multiplicador en cualificación y
competitividad
1 25 1994
Participación expresa de las mujeres 2 50 1995-96
Empresas de 25 ó menos trabajadores 2 50 1995-96
Participación de trabajadores no cualificados 1 25 1996
Acciones formativas en áreas ocupacionales definidas
por la U.E.
1 25 1996
Seguir criterios de Comisiones Paritarias Sectoriales 1 25 1996
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E.2 Datos susceptibles de análisis, recogidos en la documentación presentada
para la solicitud de ayuda
En la documentación presentada por cada Empresa para acceder a la ayuda de
formación a través de FORCEM existen tres perspectivas distintas:
— La primera se refiere al Plan en su conjunto y recoge:
Estrategia de la empresa en relación con el Plan de Formación
Diagnóstico del sector empresarial en el que la empresa se inscribe
Necesidades de formación diagnosticadas
Objetivos propuestos
Orientación del Plan, lo que el Plan pretende apoyar
Actividades de formación propuestas por la Empresa
— La segunda hace referencia a todas y cada una de las acciones formativas
propuestas por la Empresa y, en concreto:
Perfil profesional de las personas participantes:
Por colectivos
Por Areas funcionales
Resultados esperables de la acción formativa:
Para la Empresa
Para los participantes en la formación
— La tercera tiene que ver con el contenido de la acción formativa: AREAS DE
APRENDIZAJE
En el cuadro Ct6G se presentan los datos tal como aparecen en las convocatorias
de 1995 y 1996 que están más sistematizadas y prácticamente han permanecido
inalterables.
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C1.66


















1 ndiv id ualizda
Resumen del Por colectivo


















Como puede comprobarse en el enunciado anterior, es tal la cantidad de datos y
variables introducidas por las empresas en la documentación que se presenta para la





que cualquier planteamiento de tipo estadístico-descriptivo es posible contemplando
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rualouiera de los datos suministrados y la relación entre ellos. Sin embargo, como ya
óe flcz expuesto, no es éste el objeto de análisis de este estudio, aunque puede serlo
de otros por la enorme riqueza de los datos acumulados.
Hay otros datos que van referidos al plan de formación en su conjunto. En esta parte
de la documentación aportada por la Empresa aparecen ya elementos con mayor
contenido y referencias pedagógicas, aunque manteniéndose en un plano genérico.
Los datos que se piden a la empresa, y que ésta aporta, van referidos a la
Contextualización del Plan de Formación tanto dentro del Sector productivo en el que
se integra la empresa como referido al propio Plan de Formación.
En el cuadro 01.67 aparecen los aspectos referidos al plan
conjunto.
de formación en su
Respecto al
Sector
Situación en el que se
encuentra, a juicio de la
empresa
En expansión







Encuadre del Plan dentro del
plan estratégico de la empresa
Diagnóstico de necesidades
forma-tivas
Objetivos del Plan en relación




Alcance temporal del Plan
Previsión de evaluación del
Plan
meas estratégicas de la empresa
Implicación en el área de RR.HH.
e qué tipo
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La misma reflexión que se hacía en el apartado anterior cabe en éste. Son tantos y
tan variados los datos aportados por las Empresas en la documentación que
posibilitan, desde distintas perspectivas, estudios en profundidad. Tampoco estos
datos serán objeto de este estudio.Sin embargo ya comienzan a aparecer variables y
categorías con importante contenido pedagógico aunque, por ser presentado de
forma general, aporta pocos elementos de diferenciación como para posibilitar un
análisis completo y detallado.
El resumen de estos planteamientos generales realizados por las empresas que son
objeto de estudio en esta tesis se recoge en el cuadro 01.68.
C1.68


























Desarrollar el conocimiento y uso de
herramientas informáticas
Integrar nuevos empleados en la cultura de la
empresa
Reciclar en capacidades gerenciales



















Desarrollar el conocimiento yuso de
herramientas informáticas
Integrar nuevos empleados en la cultura de la
empresa
Reciclar en capacidades gerenciales















Asimilar los cambios e innovaciones técnicas y
tecnológicas
Aumentar la calidad del producto a través del
ciclo comercial y la atención al cliente
Mejorar la gestión empresarial mediante el uso
de herramientas informáticas de gestión
Mejorar la seguridad laboral e industrial
Incrementar la productividad
PEE4
Adaptar a la persona a los requerimientos del
puesto de trabajo
Completar la preparación teórico-práctica del
personal
Dotar de herramientas de dirección a directivos y
mandos
Preparar para el uso de nuevas tecnologías
Mejorar las capacidades para la promoción y
desarrollo profesional
Fomentar la identificación con la cultura de la
empresa
Aumentar la calidad del trabajo





















Adaptar la persona a los requerimientos del
puesto
Complementar conocimientos y destrezas
Utilizar de forma óptima las herramientas de
gestión
Asim¡lar las innovaciones tecnológicas
Mejorar lascapacidades para la promoción
profesional
Identificarse con los valores y cultura empresarial
Incrementar la productividad y la calidad del
trabajo









































































Introducir y reforzar el uso de ordenadores
















Utilizar el PC por el 100% de los trabajadores
Actualizar e implantar métodos técnicos y
adminis-trativos relacionados con las nuevas
tecnologías
hacer polivalente al personal de mantenimiento y
pro-ducción
Implantar la calidad según las normas 150-9000






Aumentar la productividad a través de la
certificación de los empleados implicados en
procesos productivos, y certificación de la planta
de manufactura
Dotar a cada empleado del sistema informático
necesario
Cualificar a los empleados en inglés
PEQ4
Lograr mayor competitividad a través de la
certificación de los empleados en procesos
productivos


























Adaptar los procesos productivos a las
normativas de la CEE
Conseguir mayor productividad a través de la
incorporación de nuevas tecnologías informáticas
Conseguir la certificación de planta
























Mayor productividad a través de las nuevas
tecnologías informáticas
Cualificar a los empleados en inglés
Mejorar el clima laboral y la intercomunicación


















Supervivencia de la empresa
Optimización de los procesos de transformación














la continuidad de la
empresa
PEV4
Supervivencia de la empresa
Optimización de los procesos de transformación

















Sensibilizar en materia de calidad
Estimular el trabajo en equipo
Estimular la gestión participativa
Extender los conocimientos de ofimática a todos
los usuarios
Formar en seguridad y medio ambiente
Formar en marketing y ventas
Capacitar en el dominio de idiomas





















Involucrar en la resolución de problemas a través
del trabajo en equipo
Fomentar los criterios de eficacia y eficiencia
Integrar los objetivos de la empresa con los del
trabajador
Promover la innovación metodológica en la
formación continua







Facilitar el perfeccionamiento de cara a la
promoción profesional
PEE4
Formar en conocimientos informáticos
Potenciar las aptitudes y conocimientos del
personal promocionable a puestos de mando



















Perfeccionar administrativos en iniciación al
mando
Mejorarconocimientos y aptitudes para el
desarrollo profesional
Formar a todo el personal en instrumentos
informáticos propios
Adaptar conocimientos y aptitudes
Favorecer la adaptabilidad del personal


























Facilitar la formación comercial y de dirección
Potenciar al personal para desempeñar mejor
sus funciones y poder promocionarse
Mejorar los sistemas de información, consulta y
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Mejorar la competitividad a través del uso de
nuevas tecnologías y herramientas informáticas
Aumentar la productividad mediante la formación
en el liderazgo
Facilitar la integración de nuevos empleados
















Integración de los nuevos trabajadores o a los
que cambian de puesto
Aumentar la productividad y la competitividad
PEI3 mediante la formación en el liderazgo
Adquirir y renovar conocimientos
Desarrollar habilidades personales
Mantener el crecimiento de ventas
En expansión Dotar al personal de herramientas que les Innovaciones
Afectado por permitan su desarrollo personal y profesional tecnológicas
PEI6 procesos de Mantener e incrementar la cualificación del Formación de
innovación personal trabajadores de
tecnológica Incrementar la satisfacción y eficacia de los ¡ reciente
En reconversión empleados incorporación
Introducir con éxito en la compañía a los nuevos Mejora de la
trabajadores gestión
Mantener el crecimiento de ventas
Dotar al personal de herramientas que les
permitan su desarrollo personal y profesional
Mantener e incrementar la cualificación del
personal
Incrementarla satisfacción y eficacia de los
empleados
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Actualizar los conocimientos a las exigencias del
puesto de trabajo
Favorecer la polivalencia profesional
Adaptar a los trabajadores a las nuevas
tecnologías que se incorporan a los puestos







Poner al día los conocimientos exigidos por los
puestos de trabajo
Incorporar nuevas tecnologías a los sistemas de
trabajo
Reconvertir al personal para otras tareas
PEG4
Poner al día los conocimientos exigidos por el
puesto de trabajo
Incorporar nuevas tecnologías a los procesos de
trabajo














Actualizar los conocimientos a las exigencias del
puesto de trabajo
Favorecer la polivalencia profesional
Adaptar a los trabajadores a las nuevas
tecnologías que se incorporan a los puestos
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Si tenemos en cuenta el conjunto de los análisis y previsiones hechos por las





Afectado por procesos de innovación tecnológica 11 37,93
Con presiones competitivas 8 27,59
En expansión 5 17,24
En reconversión 5 17,24
De los datos anteriores podemos destacar que la mayoría de los sectores analizados
(65%) están afectados por innovaciones tecnológicas y sometidos a presiones
competitivas específicas.
Orientación del Plan
Innovaciones tecnológicas 24 21,43
Innovaciones organizativas 18 16,07
Formación para el mantenimiento de competencias profesíonales 13 11,61
Formación de trabajadores nuevos 13 11,61
Mejora del clima laboral 11 9,82
Mejora de la gestión 11 9,82
Modernización 10 8,93
Expansión de la empresa 5 4,46
Diversificación de las actividades 4 3,57
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En la mayoría de las empresas (60%) el Plan de Formación se orienta a innovaciones
tecnológicas, cambio en la organización del trabajo, formación para el mantenimiento
de las competencias profesionales y formación de trabajadores nuevos.
Por cada una de las acciones formativas planteadas por las Empresas (además de
explicitar su denominación) han de cumplimentar una serie de datos que son
específicos de las mismas.
De todos los datos aportados en relación con cada una de las acciones formativas
serán objeto de este estudio, tal como se ha expuesto anteriormente, aquellos que
hacen referencia a dos enfoques distintos: Los destinatarios de la acción formativa y


















De conformidad con lo previsto en el art. 11 del Acuerdo Nacional de Formación
Continua la empresa somete a informe el Plan de Formación a la representación legal
de los trabajadores y presenta para la aprobación del mismo la siguiente
documentación:
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— Documentación presentada a la representación legal: Balance de las acciones
formatjvas del año anterior, orientación sobre el contenido, calendario, colectivos
afectados y medios, criterios de selección
— Identificación de la representación legal
— Informe emitido por la representación legal: No informa, favorable o desfavorable.
Estos datos, aunque menos relevantes desde el punto de vista pedagógico, pueden
también ser objeto de análisis desde otras líneas de investigación, sobre todo en el
contexto de la participación sindical y su implicación al informar favorable o
desfavorablemente los respectivos Planes de Formación de Empresa.
Para finalizar, digamos que la documentación oficial que las empresas que hemos
seleccionado han presentado para solicitar ayudas de formación a través de
FORCEM supone, en términos cuantitatjvos, del orden de unos 250 folios de media
por año y empresa (en conjunto, del orden de 8.000 folios). Es tal la cantidad de
datos que constan en ellos que cualquier línea de investigación en el ámbito de la
formación continua en España debe pasar por el análisis de algunos de ellos. Si a
esto añadimos que son bastantes las que complementan la documentación oficial
con otra serie de datos y planteamientos sobre la formación con materiales propios,
la riqueza de datos es mayor aún.
Por otra parte, téngase en cuenta que el objeto de este estudio se articula en tomo a
lo que las empresas plantean como propuestas financiables de formación. Desde
otras perspectivas cabría analizar no lo que las empresas plantean hacer, sino lo que
las Comisiones aprueban que hagan con cargo a los créditos de FORCEM y, más
restrictivo aún, las acciones formativas llevadas a cabo realmente por las empresas
entre las que les han aprobado.
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Como puede comprobarse este es un campo que comienza a explorarse y que, con
la aprobación del Segundo Acuerdo Nacional sobre Formación Continua,
seguramente dará mucho de sí para emprender distintas líneas de investigación
desde los distintos ámbitos del saber cientifico
F.- Formación empresarialen España antes del ANFC
Finalizamos este apartado presentando el panorama de la formación empresarial en
España antes de la aplicación de los acuerdos sobre formación continua,
básicamente a través de los estudios llevados a cabo por la propia Administración.
Son cada vez más frecuentes los estudios sobre necesidades y tendencias en la
formación de recursos humanos en las empresas. Es difícil encontrar un
Departamento de Recursos Humanos que no tenga sistematizado un procedimiento
interno, con mayor o menor respaldo de la Dirección, que permita detectar las
necesidades de formación en función de los planes estratégicos de la empresa, que,
a su vez, están condicionados por las previsiones del mercado, las tendencias dentro
del sector en que opera, el propio capital humano con que cuenta y otra serie de
factores tanto externos a la propia organización (macroeconómicos, políticos, fiscales,
administrativos), como internos (adaptaciones organizativas, cambio tecnológico,
mecanismos de comunicación, sistemas de información).
Pero también la Administración, en los diversos paises, ha tomado distintos tipos de
iniciativas para tratar de conocer la situación y la opinión de las empresas respecto a
la formación y cualificación de sus trabajadores.
En España se han realizado, en los últimos once años> dos tipos de Encuestas:
Tres Encuestas sobre aspectos relacionados con las prácticas que las empresas
han desarrollado en el ámbito de la formación y el empleo
— Una Encuesta de Formación Profesional Continua.
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Encuestas sobre prácticas de formación y empleo en las empresas
Estas encuestas las ha promovido el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social a
través de la Dirección General de Empleo en tres momentos claves con objetivos y
contenidos muy determinados.
La primera encuesta se llevó a cabo en 1987. Su contenido era la política de
contratación y formación de las empresas. Entre sus objetivos había uno muy
específico: Conocer el comportamiento de las empresas ante los programas de
fomento del empleo que se establecieron a través de la reforma del Estatuto de los
Trabajadores del año 1984. Esta encuesta se realiza tras la incorporación de España
a la Comunidad Europea y con una situación favorable al empleo.
La segunda encuesta tuvo lugar en 1989. Su contenido eran los requerimientos de
empleo y formación de las empresas españolas. Su objetivo principal era conocer las
ocupaciones que estaban en fase de expansión o con excedentes de mano de obra.
De esta forma se podrían detectar las necesidades tanto de empleo como de
formación profesional que eran manifestadas por las empresas.
La tercera encuesta se realiza en 1993. Su contenido es similar a la de 1989, pero
tiene un doble objetivo, conocer las tendencias de empleo y cualificación que
plantean las empresas y conocer las actividades de formación profesional continua
que desarrollan.
Para ello se plantearon tres objetivos específicos: Uno en el ámbito del empleo, para
conocer la evolución de las plantillas y el nivel de adecuación de las mismas a las
necesidades de las empresas, la forma de cubrir las vacantes, el nivel de
cualificación existente y requerido; otro en el ámbito de la formación profesional, para
conocer las acciones formativas que desarrollan las empresas, procedimientos
seguidos para dar respuesta a esas necesidades recursos utilizados y, en tercer
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lugar, en el ámbito de las nuevas tecnologías, para conocer el impacto que sobre el
empleo y las necesidades de formación producía la implantación de las mismas.
Hay que tener en cuenta que esta encuesta coincide con el período de recesión
económica (1 992-1994) y que, por tanto, era importante conocer las dificultades que,
en opinión de las empresas, obstaculizaban la creación de empleo. Porque, en
definitiva, lo que se pretendía era tener elementos de juicio que sustentaran los
criterios para seleccionar y reforzar aquellas políticas que contribuyeran a activar el
empleo y la formación.
No pretendemos aquí reflejar los resultados de la encuesta, pero sí de destacar
aquellas conclusiones que, en relación con la formación, fueron más relevantes,
teniendo en cuenta que nos situamos en el primer año de vigencia del Acuerdo
Nacional sobre Formación Continua y que estaba aún sin aplicarse.
Los datos y las principales conclusiones de la tercera encuesta, la de 1993, se
publicaron por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en el número 39,
correspondiente al mes de diciembre de 1994, de Coyuntura Laboral, dedicado
íntegramente al “Informe sobre los resultados de la encuesta de requerimientos de
empleo y formación profesional de las empresas’.
Destacamos a continuación aquellas conclusiones de la encuesta que hacen
referencia a los recursos humanos y, más directamente, aquéllas que apoden
mayor comprensión para los análisis posteriores. Y, en todo caso, siempre referidas a
grandes empresas ya que son el objeto de este estudio.
Los problemas más extendidos en el ámbito de los recursos humanos son, por este
orden:
— Necesidad de formación para un gran número de personal
Inadecuada dimensión de las plantillas
— Dificultades para la movilidad de los trabajadores
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En relación con el nivel educativo del personal que se contrata, el orden es el
siguiente:
Personas con FP2 (Formación Profesional de Segundo Grado)
Personal licenciado universitario
Personal con FPI (Formación Profesional de Primer Grado)
Personal con EPO (Formación Profesional Ocupacional)
Por Sectores, el porcentaje de contratación es mayor en:
En Servicios para licenciados, titulados en FP1 y FP2
En Industria para personas con FPO.
Detengámonos en detallar más aquellas informaciones aportadas por las empresas
en relación con la formación, teniendo en cuenta que en las grandes empresas se
imparte formación casi de manera generalizada para el personal de su plantilla.
La formación, mayoritariamente, se llevó a cabo por este orden y para estas
categorías y áreas funcionales:
— En el propio puesto de trabajo para el personal no cualificado, de
mantenimiento y producción
A través de cursos de organización externa, para directivos, técnicos y
mandos intermedios
A través de cursos de organización interna.
En relación a los objetivos, siempre referidos a la empresa, destacan los siguientes y
para estas categorías:
— Adaptar la plantilla a los cambios técnicos y, en mucho menor medida, a los
organizativos a través de acciones dirigidas al personal directivo, técnico y
mandos intermedios
— Adaptar a los nuevos contratados a la cultura y procedimientos de la
empresa
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— Mejorar la cualificación básica de los trabajadores, sobre todo referida al
personal no cualificado y de mantenimiento y producción.
En cuanto a los contenidos o áreas de aprendizaje más demandados los datos
indican que:
— Para el conjunto de las empresas fueron las áreas de informática, comercial
y financiera. Las áreas menos atendidas fueron las de recursos humanos y
de desarrollo de productos.
— Por Sectores:
En Industria y Construcción: Sistemas de producción
En Industria: Dirección empresarial
En Servidos: Mecanización
Por tamaño, en las grandes y medianas empresas tiene gran importancia la
formación en idiomas y en gestión empresarial.
Por lo que respecta a necesidades de formación se constata que:
-~ El mayor déficit formativo se da en las categorías de mantenimiento y
producción
— Los más formados son los directivos y mandos intermedios.
Durante los años 1992 y 1993 se implantarían nuevas tecnologías en más de la
tercera parte de las empresas. La incidencia de esta implantación fue mayor en la
Industria y los Servicios y en tas grandes empresas. La implantación de nuevas
tecnologías tuvo incidencia en el empleo, dándose diferencias tanto por sectores
como por tamaño de empresas.
Por Sectores, la incidencia de la implantación de las nuevas tecnologías es:
— Negativa en la Industria y en la Construcción, supuso pérdidas de empleos
— Positiva en los Servicios.
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Por tamaño de las empresas:
— Negativa en las grandes empresas, con pérdida de empleo
— Positiva en las medianas y pequeñas.
Para finalizar este apartado que ha pretendido situar la formación en la empresa al
comienzo de la vigencia del Acuerdo Nacional sobre Formación Continua, resultan
significativos los datos del cuadro CI.72 tomados del apartado recogido en la
encuesta citada, “Conocimiento empresarial del Acuerdo Nacional de Formación
Continua”, referido a 1993.
CI.72
% de conocimiento






















FUENTE: MT5S (1~4), Coyuntura Laboral
Encuesta de Formación Profesional Continua (EFFC)
El Consejo de Europa encomendé a la Comisión y a los Estados miembros que
obtuvieran datos comparables relativos a la formación profesional continua en las
empresas, en el marco del Programa de acción para el desarrollo de la Formación
Continua en la Comunidad Europea (FORCE).
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En 1994 se llevó a cabo la investigación por muestreo dirigida a las empresas y
referida al año 1993. El objetivo estaba claro: Conocer los aspectos estructurales de
la formación profesional que las empresas proporcionan a sus trabajadores. La
metodología que se siguió fue elaborada siguiendo las directrices de la Oficina
Estadística de las Comunidades Europeas (EUROSTAT), y se aplicó de forma
homogénea en todos los paises de la Unión.
Las delimitaciones tanto metodológicas como de ámbito, así como la descripción de
las principales variables pueden consultarse en EFPC (1995, p. 125-1 32).
Lo que es importante destacar es que, a efectos de la encuesta, se entiende por
Formación Profesional Continua
el conjunto de actividades formativas llevadas a cabo por las empresas y
dirigidas a sus trabajadores, siempre que cumplan los siguientes requisitos:
deben estar financiadas por las propias empresas, ya sea directa o
indirectamente, de forma total o parcial, y tener como objetivo la formación de
los trabajadores en cuanto a mejorar o adaptar sus capacidades profesionales,
sus conocimientos o sus cualificaciones, condicionado a que tengan relación
con la actividad o profesión que realicen o se prevea vayan a realizar en el
futuro en la propia empresa (EFPC, 1995, p. 13).
Los resultados de la encuesta responden a dos tipos de información: Una de carácter
cuantitativo y otra de tipo cualitativo.
Los datos más significativos a nivel cuantitataivo, en cuanto que aportan una visión
de la situación de la formación profesional continua en España en 1993, para el
contexto de este trabajo son los recogidos en el cuadro CI.73. Empresas formadoras
son aquellas que reconocen en la propia encuesta que realizan acciones formativas
dirigidas a su personal y empresas no formadoras son aquellas que reconocen que
no realizan acciones formativas dirigidas a su personal.

























Total 73 27 21 10 13
Actividades informáticas,l+D 22 78 76 60 65
Intermediación financiera 22 78 70 30 47
Madera, corcho y muebles 88 12 6 4 7
Hosteleria 89 11 10 2 5
FUENTE: Elaboración propia a partir de Encuesta de Formación Profesional Continua Año 1993. (EFPC,1~)
De los datos anteriores destacamos:
— Predomina el número de empresas en las que no se realiza formación
(73%) sobre aquéllas en que sí se hace (27%)
Es mucho mayor el número de empresas (78%) del ámbito de las
actividades informáticas, de investigación y desarrollo, del ámbito de la
intermediación financiera (78%) que llevan a cabo actividades de formación
con sus trabajadores
— Por el contrario, el porcentaje de empresas de la industria de la madera,
corcho y muebles (88%) y de hostelería (89%) que no realizan tareas de
formación supera con mucho al que silo realizan
— Tanto en el total como en aquellos ámbitos de máximo y mínimo porcentaje
de empresas formadoras las modalidades de formación más utilizadas son
los cursos, y la que menos la formación en el puesto de trabajo (excepto en
las empresas de industria de la madera).
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El cuadro 01.74 recoge los resultados obtenidos entre las empresas formadoras en
relación con el tipo de personal formado con un porcentaje máximo y mínimo entre el
tipo de empresas.









Actividades sociales (38%) Industria textil (7%)






Obreros de industria y
construcción
Industrias extractivas (62%) Intermediación financiaera
<1%)








:UENTE: Elaboración propia a partir de Encueste de Fomiación Profesional Continua . Año 1993. (E.FPC, 1~).
En el total de las actividades económicas el porcentaje de formación por ocupación
es:
— Directivos y técnicos superiores: 9%
— Profesionales y técnicos medios: 16%
-~ Empleados de oficina y de servicios: 29%
— Obreros de la industria y de la construcción: 28%
— Trabajadores no cualificados: 18%
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En cuanto a los datos de tipo cualitativo aportados por la Encuesta de Formación
Profesional Continua destacamos como más relevantes las siguientes conclusiones,
siempre referidas a la situación en 1993:
• Motivos para impartir formación, por orden de importancia dada por las empresas:
— Mejora de la cualificación profesional de los trabajadores
— Necesidad de reciclaje de los trabajadores debido a los cambios técnicos u
organizativos
— Adaptación al sistema productivo de la empresa de los trabajadores recién
incorporados
• Motivos para no impartir formación, por orden de importancia dada por las
empresas:
La cualificación de sus trabajadores es suficiente
— La formación inicial que recibieron sus trabajadores fue suficiente
La mala situación económica de la empresa le impide financiar formación.
Los datos de la EFPC (1995) son muy extensos y permiten análisis muy variados en
función de las distintas variables que se tienen en cuenta. Unicamente hemos
destacado aquéllos que pueden servir como referente para el objetivo de este
trabajo.
Con el fin de continuar con la radiografía sobre la formación en España al comienzo
de la puesta en práctica del ANFC, destacamos del nivel de estudios y estructura del
empleo dos aspectos significativos. En primer lugar, el porcentaje de población de 16
a 64 años y de población activa con determinado nivel de estudios terminados
referido a 1992 y, en segundo lugar, la variación de la estructura del empleo en las
grandes empresas en los años 1987 y 1992, con lo que puede percibirse una
tendencia, tal como aparece en los cuadros 01.75 y 01.76.
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C1.75
Nivel de estudios terminados (%). 1992
Nivel de estudios % de población de % de población
16a84 años activa
Analfabetos o sin estudios 13,4 9,3
Primados o equivalentes 35,3 3.4,7
Medios:









— De Primer grado o equivalente








— Carreras de ciclo corto o equivalente









FUENTE: Elaboración propia a partir de los datos de la EPA correspondientes al IV trimestre de 1~2
Se constata que la relación entre porcentaje de población de 16 a 64 años y
población activa:
Es mayor que la unidad, es decir, el porcentaje en población de 16 a 64 años es
mayor que en la población activa, en analfabetos y sin estudios; primarios o
equivalentes; Medios en su conjunto y Bachiller superior; y tres cursos aprobados
de carrera de ciclo largo
— Es menor que la unidad, es decir, el porcentaje en población de 16 a 64 años es
menor que en la población activa, en Bachiller elemental o equivalente; FP en su
conjunto y en cada uno de los Grados; anterior al superior en su conjunto y en
carreras de ciclo corto o equivalente; y Superior
Los datos anteriores se complementan con la tendencia experimentada en la
estructura del empleo en las grandes empresas presentando determinadas
aproximaciones entre ambos datos.
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cl.76
Estructura del empleo en las grandes empresas (1987 11992>
Categoría profesional % (1987> % (1992)
Ingenieros y licenciados 5,0 6,8
Peritos y ayudantes titulados 3,9 4,3
Jefes administrativos y de taller 7,1 7,9
yudantes no titulados 7,1 7,9
Oficiales administrativos 16,9 19,2
Subalternos 6,1 5,7
Auxiliares administrativos 4,6 6,9
Oficiales dc primera y segunda 23,5 19,7
Oficiales de tercera y especialistas ¡ 22,4 17,0
Peones 3,4 4,4
FUENTE: Muñoz (1964) p. 296
De los datos anteriores podemos extraer las siguientes conclusiones relacionadas
con las tendencias tanto al alza como a la baja:
— La tendencia al alza en porcentaje se percibe, entre los años reseñados, en las
siguientes categorías profesionales: ligenieros y licenciados; peritos y ayudantes
titulados; jefes administrativos y de taller; ayudantes no titulados, oficiales
administrativos; auxiliares administrativos y peones
— La tendencia a disminuir se constata en las categorías de subalternos; oficiales de
primera y segunda; y oficiales de tercera y especialistas
El primer bloque (tendencia al alza) corresponde a categorías para las cuales, según
la mayoria de los Convenios, se exige para acceder a ellas titulación superior,
diplomatura, FP2 o equivalente (con excepción de las dos últimas categorias, auxiliar
administrativo y peán).
Estos son los datos antes de que se aplicara el ANFC. Otro de los muchos estudios
que pueden hacerse sobre el tema podría comparar la situación antes y después de
aplicado el mencionado Acuerdo.
Cl. 77
ANEXO Texto de los preámbulos a los Acuerdos Sectoriales
publicados en el BOE
Como ya se ha apuntado más arriba, resulta difícil encontrar en el Boletín
Oficial del Estado valoraciones pedagógicas fuera del ámbito del
correspondiente Ministerio encargado de la Educación.
Más difícil resulta que en acuerdos sectoriales firmados entre patronal y
sindicatos se recojan reflexiones de tipo pedagógico de indiscutible
contenido, tal como se ha puesto de manifiesto en el análisis que se ha
esbozado al tratar los distintos Acuerdos Sectoriales.
Por su valor pedagógico y por los precedentes apuntados recogemos a
continuación íntegramente los preámbulos a los distintos Acuerdos
Nacionales de carácter Sectorial sobre formación continua.
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La Formación Profesional, en su conjunto, tanto la continua como la inicial, constituye un valor estratégico ante los
Industrias procesos de cambio económico, tecnológico y social en que estamos inmersos. El futuro del sistema de la Industria
de la Alimentaria depende, en gran parte, de las cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de
alimentación los empresarios, especialmente los de pequeñas y medianas empresas y por ello la Formación Profesional de
y bebidas calidad constituye una verdadera inversión.
Para el sector de la Industria Alimentaría este valor estratégico de la formación se hace más evidente debido a las
especiales características del mismo: La gran cantidad de pequeñas y medianas empresas (sólo el 2,5 por 1 CC de
las empresas del sector cuenta con más de ~ trabajadores), el carácter estacionario de muchas de las actividades
industriales del sector, la escasa oferta Normativa de formación reglada que ha existido hasta ahora y la baja
cualificación media de los ocupados del sector.
Por ello es necesario abordar el sector de forma global buscando soluciones de conjunto, que nos permita
modernizar las empresas haciendo competitivo el sector en el marco del Mercado Unico comunitario, lo que exige
desarrollar medidas de formación continua cuyas funciones principales fueron señaladas por la Resolución el
consejo de las comunidades Europeas sobre Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1 ~9):
1. Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones ydel contenido de los puestos de trabajo
y por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situación competitiva
de las empresas y de su personal.
2Una función de pmmoción social que permita a muchos trabajadores evitar el estancamiento de su cualificación
profesional y mejorar su situación.
3. Y una función preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realización del mercado
interior y para superar las dificultades que deben afrontar los sectores y las empresas en curso de reestructuración
económica o tecnológica.
La política de formación continua debe pues proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
1. Promover el desarrollo personal y profesional, y la prosperidad de las empresas y de los trabajadores en
beneficio de todos.
2. contribuir a la eficacia económica mejorando la competitividad de las empresas.
3. Adaptarse a los cambios motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de
organización de trabajo.
4. contribuir con la formación profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementarios,
y gestionarlos de forma razonable sobre la base de las necesidades de las empresas y del sector estimulando, por
ejemplo, la formación transversal común a diferentes actividades industriales. Al mismo tiempo, habrá que dotarse
de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir una formación de calidad. Por otra
parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional como medida
incentivadora para su cualificación profesional (ROE 3.5.93, pl33l4-l33l5).
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico,
~ tecnológico y social en el que estamos inmersos, El futuro de nuestro sistema productivo depende, en gran parte,Metal de las cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, especialmente los
de pequeñas y medianas empresas, y por ello la formación profesional de calidad constituye una verdadera
inversión.
Las necesidades de una formación profesional se acentúan en el sector del metal, donde los cambios tecnológicos y
la fuerte competencia a las que se enfrentan las empresas hacen necesaria una rápida cualificación de los
trabajadores del sector.
La libre circulación de trabajadores y la instrucción del Mercado Unico, exigen desarrollar medidas de formación
continua cuyas funciones fueron señaladas por la Resolución del consejo de las Comunidades Europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1~9). También hay que tener en cuenta que la filosofia en
materia de formación continua debe basarse en la coordinación del Estado con las empresas y organizaciones
sindicales y empresariales para la administración de los fondos destinados a la misma.
Los trabajadores tienen derecho, en su relación de trabajo, por otra parte, a la promoción y formación profesional
para su cualificación (ROE 3.6.93, p. 1~42-1~’l3>.
p~ La Formación Profesional, en su conjunto, tanto la continua corno la inicial, constituye un valor estratégico prioritario
Hosteleria ante los procesos de cambio económico, tecnológico y social en que estamos inmersos. El futuro de nuestro
sistema productivo depende, en gran medida, de un adecuado nivel de cualificación profesional de la población
activa, tanto de los trabajadores como dé los empresarios, para legrar una mayor capacidad competitiva de las
empresas del sector de la hosteleria en el marco económico y jurídico de la comunidad Europea, máxime cuando en
este mismo sector es elemento fundamental para dicha competitividad la calidad de los servicios personales a los
clientes y usuarios, y por ello la Formación Profesional de calidad constituye una verdadera inversión.
Texto de los preámbulos a los Acuerdos Sectoriales publicados en el BOE 295
Para conseguir la modernización y consolidación del sector se requiere la adaptación del personal a la nueva
situación mediante la incentivación y desarrollo de la Formación Profesional a todos los niveles, y a la que tengan
acceso todos los trabajadores. Ello contribuirá a la mejora de las condiciones de vida y de trabajo de los mismos:
Estabilidad en el empleo, promoción profesional, etc.
Es manifiesta, pues, la importancia de la Formación Profesional en los momentos actuales de cara al desarrollo de
los pueblos y para la cohesión económica y social
Asimismo, un porcentaje muy elevado de la mano de obra del año 2(XI) se encuentra ya ocupada, por lo que se
hace preciso un esfuerzo en lo que se refiere a la formación continua. De hecho, gran parte de la población
trabajadora adulta abandonó la escuela sin la formación adecuada o no ha tenido la oportunidad de seguir un
proceso formativo permanente, dándose la paradoja de que no pueden acceder a actividades Normativas ante la
carencia de conocimientos básicos. A este colectivo ha de añadirse el de aquéllos que pueden perder sus actuales
ocupaciones debido a los cambios que se operan en el mundo laboral, tanto organizativos como tecnológicos y
estructurales.
La libre circulación de los trabajadores y la realización del mercado interior, dentro del cual es necesario garantizar la
competitividad de nuestros productos, exigen, de otro lado, desarrollar medidas de formación continua cuyas
funciones principales fueron señaladas por la Resolución del consejo de las comunidades Europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1~9):
— Una función de permanente adaptación a la evolución de las profesiones y del contenido de los puestos de
trabajo y, por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la
situación, competitiva de las Empresas y de su personal.
— Una función de promoción social que permita a muchos trabajadores evitar el estancamiento en su
cualificación profesional y mejorar su situación.
— Y una función preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realización del mercado
interior y para superar las dificultades que deben afrontar los sectores y las Empresas en curso de
reestructuración económica o tecnológica.
La política de formación continua debe pues proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para
a).Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las Empresas y de los trabajadores en
beneficio de topos.
b).contribuir a la eficacia económica mejorando la competitividad de las Empresas.
c).Adaptarse a los cambios motivados, tanto por procesos de innovación tecnológica, como por nuevas
formas de organización de trabajo.
d) contribuir con la Formación Profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades
económicas.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementarlos,
y gestionarlos de forma razonable, sobre la base de las necesidades de las Empresas y del sector. Al mismo
tiempo, habrá que dotarse de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir una
formación de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional como
medida incentivadora para su cualificación profesional.
Por su parte, el artículo 22 del Estatuto de los Trabajadores prevé la posibilidad del ejercicio de este derecho en los
términos concretos en qué se pacte en los Convenios colectivos, explicitamente en lo que se refiere:
a).AI disfrute de los permisos necesarios para concurrir a exámenes, así corno a una preferencia a elegir turno de
trabajo, si tal es el régimen instaurado en la Empresa, cuando curse con regularidad estudios para la obtención de
un titulo académico o profesional.
b).A la adaptación de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formación profesional o a la
concesión del permiso oportuno de formación o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo
(ROE 3.6.93, p.16844>.
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La materialización de conceptos e ideas de política social que permitan alcanzar unas relaciones laborales estables,
construcción dignas y profesionales para el sector de la Construcción obliga, a las parles firmantes del convenio General, como
contenido propio de la gestión paritaria y permanente que las mismas convinieron, a asumir el desarrollo y puesta en
práctica del conjunto de acciones Normativas dirigidas a la mejora de competencias y cualificaciones de los
trabajadores Sin olvidar que esta política contribuye a la eficacia, económica del sector mejorando la competitividad
de las Empresas.
De otra parte, la libre circulación de los trabajadores y la realización del mercado interior en el marco de la CEE
dentro del cual es necesario garantizar la competitividad de nuestros productos, exigen, desarrollar medidas de
Formación Profesional continua.
Esta nueva política debe proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de cualificaciones
necesarias para:
a>.- Promover el desarrollo personal y profesional, y la prosperidad de las Empresas y de los trabajadores en beneficio
de todos.
b).- Adaptarse a los cambios motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de
organización detrabajo<BOE 7.6.93, p. 17122).
La formación profesional, en su conjunto, tanto la continua como la inicial, constituye un valor estratégico prioritario
Actividades ante los procesos de cambio económico, tecnológico y social en que estamos inmersos. El futuro de las actividades
agrícolas, agrícolas, forestales y pecuarias, depende, en gran parte, de las cualificacienes de la población adiva, tanto de los
forestales trabajadores como de los empresarios, especialmente los de pequeñas y medianas Empresas y, por ello, la
y formación profesional de calidad constituye una verdadera inversion.
pecuarias
Para el sector de actividades agrícolas, forestales y pecuarias este valor estratégico de la formación se hace más
evidente debido a las especiales características del mismo. La gran cantidad de pequeñas y medianas Empresas,
el carácter estacionario de muchas de las actividades agrarias, forestales, pecuarias del sector, la insuficiente y a
veces inadecuada oferta reglada que ha existido hasta ahora y la baja cualificación media de sus trabajadores.
Por ello es necesario abordar el sector de forma global, buscando soluciones de conjunto, que nos permita
modernizar las explotaciones y las Empresas, haciendo competitivo el sector en el marco del Mercado Unico
Comunitario, lo que exige desarrollar medidas de formación continua cuyas funciones principales fueron señaladas
por la Resolución del consejo de las Comunidades Europeas sobre formación profesional permanente (5 de junio
de 1939):
1 Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del contenido de los puestos de trabajo
y, por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situación competitiva
de las Empresas y de su personal.
2.Una función de promoción social que permita a los trabajadores evitar el estancamiento y su cualificación
profesional y mejorar su situación.
3.Y una función preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realización del mercado interior
y para superar las dificultades que deben afrontar los sectores y las Empresas en curso de reestructuración
económica o tecnológica.
La política de formación continua debe, pues, proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
1. Promover el desarrollo personal y profesional, y la prosperidad de las explotaciones agrarias y Empresas y de los
trabajadores en beneficio de todos.
2. contribuir a la eficacia económica, mejorando la competitividad de las Empresas y explotaciones agrarias.
3. Adaptarse a los cambios motivados, tanto por procesos de innovación tecnológica, como por nuevas formas de
organización del trabajo
4. contribuir con la formación profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementados,
y gestionarlos de forma razonable sobre la base de las necesidades de las Empresas y del sector estimulando, por
ejemplo, la formación transversal común a diferentes actividades del sector. Al mismo tiempo habré que dotarse de
modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir una formación de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los Irabajadores lienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para su cualificación profesional(ROE 8.8.93, p.24~6-24CC7),
Texto de los preámbulos a los Acuerdos Sectoriales publicados en el ROE 297
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico,
tecnológico y social en el que estamos inmersos. El futuro del sistema productivo español depende, en gran Enseñanza
medida, del desarrollo de nuestro sistema educativo, de un adecuado nivel de cualificación profesional de la Privada
población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, especialmente de los centros de enseñanza y
sus trabajadores, los cuales deben de adaptar sus enseñanzas y estructuras al desarrollo de la LOGSE, y por ello,
la Formación Profesional de calidad constituye una verdadera inversión.
La política de formación continua debe, pues, proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
1 Afrontar con garantias la reconversión del sector como consecuencia de la aplicación de la LOGSE.
2.Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las Empresas y de los trabajadores en
beneficio de todos.
3. Adaptarse a los cambios motivados, tanto por los procesos de innovación tecnológica, como por nuevas formas
de organización del trabajo,
4. Contribuir con la formación profesional continua a propiciar la mejora de la calidad de enseñanza de nuestro
sistema educativo.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles e incluso incrementarlos, y
gestionados de forma razonable, sobre la base de las necesidades de formación de Empresas y trabajadores de]
sector. Al mismo tiempo, habrá que dotarse de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de
conseguir que ésta sea de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para mejorar su cualificación profesional (ROE 3.9.93, p. 262~).
La formación profesional, en su conjunto, tanto la continua como la inicial, constituye un valor estratégico prioritario
ante los procesos de cambio económico, tecnológico y social en que estamos inmersos. El futuro de las industrias Mes gráficas,
de artes gráficas, manipulados de papel y cartón y de editoriales dependen, en gran parte, de las cualificaciones de manipulados
la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, especialmente de las pequeñas y medianas de papel y cartón,
Empresas y, por ello, la formación profesional de calidad constituye una verdadera inversión, editoriales e
indusrias
Es necesario abordar el tema de la formación en los sectores citados de forma global, buscando soluciones de auxiliares
conjunto, que nos permitan modernizar las Empresas haciéndolas competitivas en el marco de; Mercado Unico
Comunítario; lo que exige desarrollar medidas de formación continua, cuyas funciones principales fueron señaladas
por la Resolución del Consejo de la Comunidad Económica Europea sobre formación profesional permanente de 5
de junio de 1~9.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementarlos,
y gestionarlos de forma razonable sobre la base de las necesidades de las Empresas y de los sectores
mencionados estimulando, por ejemplo, la formación transversal común a diferentes actividades industriales.
Al mismo tiempo, habrá que dotarse de modelos que faciliten la formación de trabajadores con la finalidad de
conseguir una formación de calidad <ROE 15.9.93, p. 27075).
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico, PS
tecnológico y social en el que estamos inmersos. El futuro de nuestro sistema productivo depende, en gran parte, Mjtoescuelas
de las cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores, como de los empresarios, especialmente los
de pequeñas y medianas Empresas y por ello la formación profesional de calidad constituye una verdadera
inversión.
Las necesidades de una formación profesional se acentúan en el sector de autoescuelas, donde los cambios
tecnológicos y la fuerte competencia a la que se enfrentan las empresas hacen necesaria una rápida cualificación
de los trabajadores del sector.
La libre circulación de trabajadores y la institución del Mercado Unico, exigen desarrollar medidas de formación
continua cuyas funciones fueron señaladas por la resolución del Consejo de las comunidades Europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1~9).
La política de formación continua debe pues proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
1. Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las Empresas y de los trabajadores en
beneficio de todos.
2. Contribuir a la eficacia económica mejorando la competitividad de las Empresas.
a Adaptarse a los cambios motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de
organización de trabajo
4. Contribuir con la formación profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
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Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementados y
gestionarlos de forma razonable, sobre la base de las necesidades de las Empresas y del sector; estimulando por
ejemplo, la formación transversal común a diferentes actividades industriales. Al mismo tiempo, habrá que dotarse
de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir una formación de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para su cualificación profesional(RoE 17.9.93, p. 272~).
La Formación Profesional, en su conjunto, tanto la continuaa como la inicial, constituye un valor estratégico
comercio prioritario ante los procesos de cambio económico, tecnológico y social en que estamos inmersos. El futuro de
nuestro sistema productivo depende, en gran parte, de las cualificaciones de la población activa, tanto de los
trabajadores como de los empresarios esencialmente los de pequeñas y medianas empresas y por ello la Formación
Profesional de calidad constituye una verdadera inversión.
Para el sector de Comercio este valor estratégico de la formación se hace más evidente debido a las especiales
características del mismo: - la oran cantidad da necueñas y medianas empresas, - la escasa oferta de formación
reglada que ha existido hasta ahora y la baja cualificación media de los ocupados del sector.
Por ello es necesario abordar el sector de forma global buscando soluciones de conjunto que nos permitan
modernizar las empresas haciendo competitivo éste en el marce del Mercado Unico Comunitario; lo que exige
desarrollar medidas de formación continua cuyas funciones principales fueron señaladas por la Resolución del
Consejo de las Comunidades Europeas sobre Formación Profesional Permanente <5 de Junio de 1~9):
1 Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del contenido de los puestas de trabajo
y por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situación competitiva
de las empresas y de su personal.
2,Una función de promoción social que permita a muchos trabajadores evitar el es- tancamiento en su cualificación
profesional y mejorar su situación.
3.Y una tun ción preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realización del mercado
interior y para superar las dificultades que deben afrontar las empresas en curso de reestructuración económica o
tecnológica.
La política de Formación Continua debe pues proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para
1 Promover el desarrollo personal y profesional, y la prosperidad de las empresas y de los trabajadores en beneficio
de todos.
2.Contribuir a la eficacia económica mejorando la competitividad de las empresas.
3.Adaptarse a los cambios motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas fornas de
organización de trabajo.
4.Contribuir con la formación profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementarlos,
y gestionarlos de forma razonable sobre la base de las necesidades de las empresas y del sector estimulando, por
ejemplo, la formación transversal común a diferentes actividades comerciales. Al mismo tiempo, habré que dotarse
de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir que ésta sea de calidad.
Por otra parte, en la relación laboral, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional como
medida incentivadora para su cualificación profesional <ROE 24.9.93, p. 27783).
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico,Pb tecnológico y social en el que estamos inmersos. El futuro del sistema productivo español depende, en gran
Centros de asistencta y medida, del desarrollo de nuestro sistema educativo, de un adecuado nivel de cualificación profesional de la
educación infantil población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios. En especial a los Centros de asistencia y de
educación infantil, así como sus trabajadores, los cuales deben de adaptar su formación, asi como sus estructuras
al desarrollo de la LOGSE, y por ello la formación profesional de calidad constituye una verdadera inversión.
La política de formación continua debe pues proporcionar a los empresarios y trabajadores de nuestro sector un
mayor nivel de cualificaciones necesarias para:
10. Afrontar con garantias la reconversión del sector como consecuencia de la aplicación de la LOGSE.
r. Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las Empresas y de los trabajadores en beneficio
de todos.
30 Adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de innovación, como por nuevas formas de organización
del trabajo.
40 Contribuir con la formación profesional continua a propiciar la mejora de la calidad de enseñanza de nuestro
sistema educativo.
Texto de los preámbulos a los Acuerdos Sectoriales publicados en el ROE 299
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementarios y
gestionarlos de forma razonable, sobre la base de las necesidades de formación de Empresas y trabajadores del
sector. Al mismo tiempo, habrá que dotarse de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de
conseguir que ésta sea de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para mejorar su cualificación profesional (ROE 25.11.93, p. 33312).
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico, Pl 1
tecnológico y social en los que estamos inmersos. El futuro del sistema productivo español depende, en gran centros de asistencia,
medida, del desarrollo de nuestro sistema educativo, de un adecuado nivel de cualificación profesional de la ~é»cíó», diagnóstico,
población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, especialmente de los Centros de enseñanza y rehabilitación y
sus trabajadores, los cuales deben de adaptar sus enseñanzas y estructuras al desarrollo de la LOGSE, y por ello la promocIón deminusválidosformación profesional de calidad constituye una verdadera inversión.
Cuando, como en este caso, se persigue la incorporación al mundo laboral de sujetos minusválidos o de mejorar su
calidad de vida, la actividad educativa y rehabilitadora exige un mayor esfuerzo en la formación de los trabajadores
que intervienen en este proceso.
La política de formación continua debe, pues, proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
Primero-Afrontar con garantias la reconversión del sector como consecuencia de la aplicación de la LOGSE.
Segundo-Promover el desarrollo personal y profesional yla prosperidad de les Empresas y de los trabajadores en
beneficio de todos.
Tercero-Adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de innovación tecnológica y organizativos,
como de la incorporación de los nuevos conocimientos biomédicos.
Cuarto-Contribuir con la formación profesional continua a propiciar la mejora de la calidad de enseñanza de
nuestro sistema educativo.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementados,
y gestionarios de forma razonable, sobre la base de las necesidades de formación de Empresas y trabajadores del
sector. Al mismo tiempo, habrá que dotarse de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de
conseguir que ésta sea de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para mejorar su cualificación profesional (ROE 9.12.93, p. 34924-34925>.
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico, P12
tecnológico y social en los que estamos inmersos. El futuro de nuestro sistema depende, en gran parle, de las R~egida de
cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios especialmente los de basura urbana,
pequeñas y medianas Empresas, y, por ello la formación profesional de calidad constituye una verdadera inversión. impieza viana y
saneamiento
La libre circulación de trabajadores y la institución del Mercado Unico exigen desarrollar medidas de formación urbano
continua cuyas funciones fueron señaladas por la Resolución del Consejo de las Comunidades europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1 ~9>.
La formación de la Empresa podemos considerada como el incremento del potencial de la misma a través del
perfeccionamiento profesional y humano de los individuos que la forman.
Desde el punto de vista económico, los programas de formación son una de las más sanas inversiones. En la
Empresa como en las naciones, interviene decisivamente el capital humano, es decir, el conjunto de aptitudes de los
miembros de la Comunidad, potenciados por la formación y el entrenamiento. Sabemos que el desarrollo
económico de los países depende, más que de la riqueza de recursos naturales que poseen, de la existencia de
hombres con los conocimientos precisos para llevar adelante programas de desarrollo.
El cada vez mayor nivel de especialización de las plantillas y la necesidad de renovar y actualizar los conocimientos
que exige la rápida evolución de la técnica y sobre todo la inquietud por la formación y desarrollo humano y
profesional de los trabajadores hace aconsejable la firma de un acuerdo sectorial que permita la coordinación y el
impulso de los programas de formación y perfeccionamiento, ya sea con objetivos de promoción, o de adecuación a
las progresivas exigencias del mercado (ROE 9.12.93, p. 34921>.
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico, ~
tecnológico y social en el que estamos inmersos. El futuro de nuestro sistema productivo depende, en gran parte, Eléctrico
de las cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios y por ello la
formación profesional de calidad constituye una verdadera inversión. En el sector eléctrico la formación profesional
continua tiene una notable importancia. La intensidad y velocidad de los cambios tecnológicos y la exigencia de
mantener un alto nivel de eficiencia organizativa y de gestión empresarial hacen necesario potenciar la cualificación
continua de los trabajadores pera conseguir reducciones do costes, que redunden en aumentos de competitividad,
facilitar un servicio óptimo en calidad al cliente y prestar la debida atención al medio ambiente.
















La libre circulación de trabajadores y la institución del Mercado Unico, exigen desarrollar medidas de formación
continua cuyas funciones fueron señaladas por Resolución del Consejo de las Comunidades Europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de Junio de 1~9).
También, hay que tener en cuenta que la filosofía en materia de formación continua, debe basarse en la
coordinación del Estado con las empresas y organizaciones sindicales y empresariales para la administración de los
fondos destinados a la misma.
Los trabajadores tienen el derecho y el deber, en su relación de trabajo, a la formación profesional para su
cualificación (ROE 5.3.94, p. 7318).
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico,
tecnológico y social en el que estamos inmersos. El futuro del sistema productivo español depende, en gran
medida, de la cualificación de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios. En especial
las empresas de enseñanza, así como sus trabajadores, los cuales deben de adaptar su formación y sus
esstructuras al desarrollo de la LOGSE, por ello la formación profesional de calidad constituye una verdadera
inversión.
La política de formación continua debe pues proporcionar a los empresarios y trabajadores de nuestro sector un
mayor nivel de cualificaciones necesarias para:
lO. Afrontar con garantias la reconversión del sector como consecuencia de la aplicación de la LOGSE.
Y. Promover el desarrollo personal y profesional así como la prosperidad de las empresas y de los trabajadores en
beneficio de todos.
30 Adaptarse a los cambios motivados tanto por los procesos de innovación, como por nuevas formas de
organización del trabajo.
40 Contribuir con a formación profesional continua a propiciar la mejora de la calidad de enseñanza de nuestro
sistema educativo.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementados,
y gestionarlos de forma razonable, sobre la base de las necesidades de formación de empresas y trabajadores del
sector. Al mismo tiempo, habrá de dotarse de modelos que faciliten la formacón de trabajadores con el fin de
conseguir que ésta sea de calidad
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para mejorar su cualificación profesional(ROE. 27.4.94, p, 13149>.
La Formación Profesional, en su conjunto, tanto la continua como la inicial, constituye un valor estratégico ante los
procesos de cambio económico, tecnológico y social en que estamos inmersos. El futuro del sector depende en
gran parte de las cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, por ello
la Formación Profesional de calidad constituye una verdadera Inversion.
Para el sector, este valor estratégico de la formación se hace más evidente debido a las especiales características
del mismo y a las necesidades derivadas del Mercado Unico Asegurador, lo que exige desarrollar medidas de
Formación Continua cuyas funciones principales fueron señaladas por la Resolución del Consejo de las
Comunidades Europeas sobre Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1~9>:
1. Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del contenido de los puestos de trabajo
y, por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situación competitiva
de las empresas y de su personal.
2. Una función de promoción social que permita a muchos trabajadores evitar el estancamiento de su cualificación
profesional y mejorar su situación.
3. Y una función preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realización del mercado
interior y para superar las dificultades que deben afrontar los sectores y las empresas en curso de reestructuración
económica o tecnológica.
La política de formación continua debe pues proporcionar a los trabajadores de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
1. Promover el desarrollo personal y profesional y la prosperidad de las Empresas y de los trabajadores en beneficio
de todos.
2. Contribuir a la eficacia económica mejorando la competitividad de las Empresas.
3. Adaptarse a los cambios motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de
organización de trabajo
4. Contribuir con la formación profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementados y
gestionarlos de forma razonable, sobre la base de las necesidades de las Empresas y del sector; estimulando por
ejemplo, la formación transversal común a diferentes actividades industriales. Al mismo tiempo, habrá que dotarse
de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir una formación de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
como medida incentivadora para su cualificación profesional (ROE 9.6.94, p. 18219>.
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Las empresas de la mediación en seguros privados, tanto agencias como corredurías de seguros, desarrollan su
actividad en el seno de un mercado cada vez más competitivo, en el cual la calidad en la prestación de los servicios, Mediación
especialmente los de asistencia y asesoramiento al asegurado, pasa a ser un factor estratégico clave. En contexto, en seguros
la formación continua de los trabajadores ocupados del Sector y la actualización de sus conocimientos, tanto en el privados
campo empresarial en general, como en el del seguro privado o las nuevas teonologias en particular, van a
determinar de manera decisiva la competitividad de las citadas empresas. Asimismo, es preciso tener en cuenta el
papel desempeñado por España en el ámbito de la CE, y el alto nivel de exigencia que el mismo demanda a las
empresas en el marco configurado por el mercado único.
En este sentido, la política de formación continua debe fomentar la necesaria potenciación de la capacidad
competitiva de las empresas, la cual ha de ser compatible con el derecho de todo trabajador a su desarrollo
personal y a su promoción profesional (reiteradamente constatado tanto por la OIT como por las Resoluciones del
Consejo de las Comunidades Europeas, destacando entre éstas últimas, la de 5 de junio de 1~, sobre formación
profesional permanente>, así como contribuir a la adaptación de los trabajadores del sector a los cambios motivados
tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de organización del trabajo (ROE 8.7.94, p.
na~.
La formación profesional en su conjunto, tanto la continua como la inicial, constituye en las Administraciones P17
Públicas un valor fundamental para cualquier proyecto que quiera afrontar la modernización de las mismas. El Administra-
futuro de las Administraciones Públicas depende en gran parte de la cualificación de los empleados públicos y por clones
ello, la formación profesional de calidad representa una inversión duradera. Públicas
Es manifiesta pues, la importancia de la formación profesional en los momentos actuales para desarrollar unas
Administraciones Públicas más eficaces, por lo que sus principales funciones serían las siguientes:
Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del contenido de los puestos de trabajo y
por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para incrementar la eficacia y la calidad
de los servicios que prestan las Administraciones Públicas y el personal a su cargo.
Una función de promoción que permita a un gran número de empleados públicos evitar el estancamiento en su
cualificación profesional.
Y una función de adecuación e integración de las previsiones de los planes de empleo, entendidos como
mecanismos de planificación estratégica de los recursos humanos.
La política de formación continua debe, pues, proporcionar a los empleados públicos un mayor nivel de cualificación
necesaria para:
a>.- Incrementarla formación de los empleados públicos, asi como promover su desarrollo personal y profesional
b>.- Adaptarse a los cambios, motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de
organización del trabajo.
c).- Permitir la movilidad profesional y el desarrollo de la carrera del empleado público, que contribuya a reordenar las
actuales plantillas de las Administraciones Pública.
d>.- Contribuir a la eficacia y calidad de los actuales servicios públicos, asi como al desarrollo de otros nuevos.
Para cumplir estos objetivos, es necesario aprovechar al máximo los recursos humanos y económicos disponibles, y
gestionados sobre la base de las necesidades de las Administraciones Públicas y de los ciudadanos. Al mismo
tiempo, habrá que dotarse de modelos Normativos de entidad que faciliten la formación de los empleados públicos.
Por otra parte, en su relación de empleo, los empleados públicos tienen derecho a la formación y cualificación
profesional, como medida incentivadora para su promoción profesional y, en consecuencia, para la concesión de
permisos para la formación (ROE 6.4.95, p. 104E).
La formación profesional, en su conjunto, tanto la continua como la inicial, constituye un valor estratégico prioritario ~
ante los procesos de cambio económico, tecnológico, organizativo y social en que estamos inmersos. El futuro del Jardinería
Sector de Jardineria depende, en gran medida, de las cualificaciones de su población activa, tanto de los
trabajadores como de los empresarios, especialmente, de los pequeños y medianas empresas y por ello la
formación profesional de calidad constituye una verdadera inversión.
Por ello es necesario abordar el Sector de forma global buscando soluciones de conjunto, que nos permita
modernizar nuestras empresas haciendo competitivo el sector en el marco del Mercado Unico Comunitario, lo que
exige desarrollar medidas de formación continua cuyas funciones principales fueron señaladas por la Resolución del
Consejo de las Comunidades Europeas sobre Formación Permanente (5 de junio de 1989):
1 Una función de adaptación permanente a la evolución de las profesiones y del contenido de los puestos de trabajo y,
por tanto, de mejora de las competencias y cualificaciones indispensables para fortalecer la situación competitiva de
las empresas y su personal.
2.Una función de promoción social que permita a muchos trabajadores evitar el estancamiento en su cualificación
profesional y mejorar su situación.
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3.Y una función preventiva para anticipar las posibles consecuencias negativas de la realización del mercado interior y
para superar las dificultades que deben afrontar los sectores y las empresas en curso de reestructuración
económica y tecnológica.
La política de formación continua debe, pues, proporcionar a los trabajadores/as de nuestro sector un mayor nivel de
cualificaciones necesarias para:
1 .Promover el desarrollo personal y profesional, y la propiedad de las empresas y de los trabajadores en beneficio de
todos 2.Contribuir a la eficacia económica mejorando la competitividad de las empresas 3. Adaptarse a los cambios
motivados tanto por procesos de innovación tecnológica como por nuevas formas de organización de trabajo. .4.
Contribuir con la formación profesional continua a propiciar el desarrollo de nuevas actividades económicas.
Para cumplir estos objetivos es necesario aprovechar al máximo los recursos disponibles, e incluso incrementados,
y gestionados de forma razonable sobre la base de las necesidades de las empresas y del Sector, estimulando, por
ejemplo, formación transversal común a las diferentes actividades industriales. Al mismo tiempo habrá que dotarse
de modelos que faciliten la formación de trabajadores con el fin de conseguir una formación de calidad.
Por otra parte, en la relación de trabajo, los trabajadores tienen derecho a la promoción y formación profesional
corno medida incentivadora para su cualificación profesional (ROE 21.12.95, p. 36666-36667).
PiS La Formación Profesional Continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico,
Peluquerías, tecnológico y social en los que estamos inmersos. El futuro de nuestro sistema depende, en gran parte, de las
institutos de cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios especialmente los de
belleza,
gimnasios pequeñas y medianas empresas, y por ello, la Formación Profesional de calidad constituye una verdadera inversión,
y similares
La libre circulación de trabajadores y la institución del Mercado Unico exigen desarrollar medidas de Formación
Continua, cuyas funciones fueron señaladas por la Resolución del Consejo de las Comunidades Europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de junio de 1959y
La Formación en la empresa podemos considerarla como el incremento del potencial de la misma a través del
perfeccionamiento profesional y humano de los individuos que la forman.
Desde el punto de vista económico, los programas de formación son una de las más sanas inversiones.
En la empresa como en las naciones, interviene decisivamente el capital humano, es decir, el conjunto de aptitudes
de los miembros de la comunidad, potenciados por la formación y el entrenamiento.
Sabemos que el desarrollo económico de los paises depende, más que de la riqueza de recursos naturales que
poseen, de la existencia de hombres con los conocimientos precisos para llevar adelante programas de desarrollo.
El cada vez mayor nivel de especialización de las plantillas y la necesidad de renovar y actualizar los conocimientos
que exige la rápida evolución de la técnica y, sobre todo, la inquietud por la formación y desarrollo humano y
profesional de los trabajadores hace aconsejable la firma de un Acuerdo Sectorial que permita la coordinación y el
impulso de los programas de formación y perfeccionamiento, ya sea con objetivos de promoción, o de adecuación a
las progresivas exigencias del mercado (ROE 18.1.96, p. 1668).
La formación profesional continua constituye un valor estratégico ante los procesos de cambio económico,
‘~ tecnológico y social en el que estamos inmersos. El futuro de nuestro sistema productivo depende, en gran parte,Transporte de las cualificaciones de la población activa, tanto de los trabajadores como de los empresarios, especialmente los
sanitario
de las pequeñas y medianas empresas, y por ello, la formación profesional de calidad constituye una verdadera
inversion.
La necesidad de formación profesional se acentúa en el sector del transporte sanitario, donde los cambios
tecnológicos y la fuerte competencia a la que se enfrentan las empresas, hacen necesaria una rápida cualificación o
recualificación de los trabajadores del sector.
La libre circulación de los trabajadores y la instauración del Mercado único, exigen desarrollar medidas de formación
continua, cuyas funciones fueron señaladas por la Resolución del Consejo de Comunidades Europeas sobre
Formación Profesional Permanente (5 de junio de, 1969).
También, hay que tener en cuenta, que la filosofía en materia de formación continua, debe basarse en la
coordinación del Estado con las empresas y organizaciones sindicales y empresariales, para la administración de
los fondos destinados a la misma.
Los trabajadores tienen derecho, en su relación de trabajo, por otra parte, a la promoción y formación profesional
para su cualificación (ROE 28.10.96, p. 32366).
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1.1.6 La formación en la empresa: Un área problemática en la
Pedagogia Laboral
Existe una línea de investigación y ufl Conjunto sistemático de conocimientos en la
Pedagogía que no resulta de fácil encaje, ni de uniforme denominación. Nos estamos
refiriendo a la que trata de la formación interna que se da en la empresa para dar
respuesta a las necesidades formativas de sus empleados.
En la bibliografía consultada, aquella que no es específicamente pedagógica, se
suele hablar de formación en la empresa y de formación para la empresa. También
suele denominarse formación empresarial. El calificativo empresarial -como
equivalente a ‘de empresa’- hace referencia a la empresa como agente, institución y
financiadora de formación. Por tanto, la formación empresarial supone entender la
empresa desde la perspectiva de la formación como:
— Lugar y situación de aprendizaje (en la empresa)
— Destinataria y beneficiaria de aprendizaje (para la empresa)
— Agente de aprendizaje (de la empresa)
— Institución de aprendizaje (de la empresa)
Financiadora de aprendizaje (por la empresa)
Sujeto de aprendizaje (de la empresa)
La expresión formación laboral, bastante utilizada, presenta una dimensión
reduccionista: pone el énfasis en el trabajo, en la relación de trabajo, prescindiendo
de la vertiente organizacional que es fundamental. Dicho de otra forma, cuando
hablamos de empresa nos estamos refiriendo a la organización empresa <con todos
sus componentes, factores de producción, recursos tanto humanos como
económicos, tecnológicos y organizativos, necesidades, exigencias y respuestas).
Descendemos, por tanto, del análisis genérico de las concepciones de formación, de
lo que son y deben ser las competencias y la cualificación, para adentramos en un
terreno mucho más concreto.
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Para ello trataremos de definir o concretar lo que entiende por formación empresarial
la llamada pedagogía laboral, pedagogía del trabajo, pedagogía de. Ja empresa, que
con todos estos términos se intentan aproximaciones a un fenómeno educativo,
social y económico de indiscutibla transcendencia, encuadrando esta tipo - d~e
formación en el marco de la formación permanente y de la llamada gestión de
recursostumanos.
Desde- eV ámbita científico y académico se están abriendo cada vez con mayor
frecuencia e intensidad lineas de investigación relacionadas con la Pedagogía
Laboral. El Departamento de Teoría e Historia de la Facultad de Educación de la
Universidad Complutense de Madrid es un claro ejemplo de ello. Esto es indiscutible y
ahí están no sólo las tesis doctorales defendidas ya en este ámbito, sino la jnclusión
en el Programa Académico de contenidos específicamente relacionados con él. Pero
la cuestión no es privativa de un área de conocimiento. Rajo aspectos de diagnóstico
en educación o bajo cuestiones didácticas también son tratadas estas cuestiones e
investigadas por otras áreas de conocimiento.
Sin embargo, con la finalidad de buscar enfoques complementarios a lo ya
desarrollado intentaremos en este apartado poner el énfasis en dimensión
empresarial de la formación. De ahí que lo hayamos enunciado haciendo hincapié en
lo problemático que resulta su inclusión en la denominada Pedagogía Laboral.
Hoy las empresas se preguntan cómo invertir (nadie cuestiona ya que la formación
sea una inversión y no un gasto) mejor y con mayor eficiencia en formación. La
respuesta que hay que dar a esa pregunta obliga a los economistas, sociólogos,
psicólogos y, fundamentalmente desde nuestro trabajo a los pedagogos, a una
reflexión y aportación sistematizada desde la perspectiva de cada ciencia que ayude
a que se satisfagan las necesidades sentidas por todos respecto a la formación
empresarial.
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A.- Introducción
Sin ánimo de descender a analizar de forma detallada aspectos que ya están
suficientemente estudiados (Vázquez, 1962 y 1994; Castillejo, Sarramona y Vázquez,
1988; García del Dujo y Etxeberría, 1991; Touriñán, 1984; Salvá, 1993 y 1994;
Fernández-Salinero, 1993; Colom, Sarramona y Vázquez, 1994; Ferrández, 1992;
Martínez, 1989; Núñez, 1991; Torroba, 1995; Trilla, 1985 y 1993; Castanyer, 1988;
Gan, Alonso, de Francisco y Puyol, 1995; Grapin, 1990; Pineda, 1994 y 1995),
conviene fijar algunos conceptos fundamentales con vistas a contextualizar cuanto se
escriba en los siguientes apartados en torno a esa realidad tan amplia como es la
formación en la empresa y con la pretensión de encuadrada en la Pedagogía Laboral.
A.1 Contexto teórico-académico de la formación empresarial
Podemos abordar la contextualización de la formación empresarial desde dos
perspectivas distintas: Desde el ámbito teórico-académico y desde el ámbito
empresa-organización. Analicemos el primer ámbito.
El encuadre teórico-académico pretende situar la formación empresarial en unas
coordenadas pedagógicas que la hagan claramente identificable y, a la vez,
diferenciable de cualquier otra disciplina. Esto exige unas acotaciones terminológicas.
La primera aclaración que es preciso hacerse se refiere a que la formación
empresarial no es más que una tarea, una actividad, una función diría Sánchez
Cerezo (1991, p.249>, cuyo estudio se encuadra dentro de la disciplina denominada
Pedagogía Laboral (Salvá, 1993, p.57 y 1994, p.284; Castillejo, Sarramona, y
Vázquez, 1988, p.42l), equivalente, para estos últimos, a Pedagogía del Trabajo (p.
424) desde la perspectiva del mundo empresarial. Por eso estos autores acercan los
conceptos de Formación Empresarial y Pedagogía de la Empresa hasta considerados
como sinónimos. Por esta última denominación se decanta Fernández-Salinero
(1993, p. 411) incluyendo en ella las actividades de formación laboral. Es preciso
destacar, no obstante, que aun siendo importantes las cuestiones terminológicas, la
discusión científica no debería estar tan centrada en ellas que dificultara avanzar en
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las líneas de investigación básicas. En la mayoría de los casos esta falta de acuerdo
proviene porque se parte de planteamientos distintos que no siempre se explicitan.
Estamos, por tanto, asistiendo a un esfuerzo por parte de los profesores
universitarios de definir un encuadre científico-académico para una nueva rama de la
Pedagogía. Y este esfuerzo es importante porque aportará, a la indiscutible
necesidad de formación que tienen actualmente las empresas, componentes
pedagógicos que le faciliten, en primer lugar, la detección de necesidades formativas
para, con posterioridad, abordar la elaboración del Plan de Formación, ejecutarlo y
evaluado.
Desde las reflexiones de Fermoso y Fullat (1991) sobre la antropología del trabajo,
hasta el intento de sistematización de Francisca Salvá (1993 y 1994) de la disciplina
Pedagogía Laboral, han ido apareciendo aproximaciones conceptuales y sistemáticas
que han intentado relacionar educación y trabajo tanto desde la vertiente del que se
forma (trabajador), como desde la organización en la que ambas actividades
(educación y trabajo) se llevan a cabo (la empresa). Del trabajo de Salvá resulta
cuestionable su esfuerzo teórico para situar la Pedagogía Laboral dentro de la
Pedagogía Diferencial. No es este el lugar para discutir este encuadre, pero sí parece
necesario apuntar que el encuadre teórico y práctico de la Pedagogía Laboral,
Pedagogía del Trabajo o Pedagogía Empresarial es el de la Pedagogía Social.
Lejanas en el tiempo, pero suscitadoras de posteriores desarrollos, son las
reflexiones del profesor Vázquez (1982) para aproximar conceptual y
sistemáticamente educación y trabajo (‘La educación como proyecto laboral’) y, más
próximo (1994), el interrogante “¿la relación entre educación y trabajo, un problema
sin solución?” (p. 139).
Es considerable el esfuerzo de desarrollo disciplinar llevado a cabo por Castillejo,
Sarramona y Vázquez (1988) introduciendo la perspectiva empresarial en la
Pedagogia Laboral. Hasta ese momento los intentos de sistematización se apoyaban
en tres elementos básicos: Pedagogía (Educación-Pormación), Trabajo (actividad
laboral) y Trabajador (persona que trabaja y se forma). La introducción del nuevo
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elemento, la Empresa, supone tener en cuenta no sólo el lugar físico en donde se
realizan las actividades laborales (y en algunos casos formativas), sino, y
fundamentalmente, la organización (en su sentido más amplio) en la que los objetivos
y contenidos de aprendizaje, las relaciones laborales, la adquisición y el desarrollo de
las competencias exigidas por el ejercicio de una profesión (categoría profesional) o
por el desempeño de un puesto de trabajo (área funcional) se deciden, articulan y se
valoran con consecuencias tanto para el trabajador como para la propia organización.
Salvá (1993 y 1994) aporta una sistematización de la disciplina Peclagogia Laborar
describiendo los, a su juicio, distintos elementos constitutivos de la misma, es decir,
concepto de Pedagogía Laboral, objeto de la Pedagogía Laboral, características de la
Pedagogía Laboral y el encuadre de la Pedagogía Laboral en el marco de las
Ciencias de la Educación, encuadre que, como hemos apuntado más arriba, es
discutible.
Porque el mundo económico-empresarial plantea a la educación distintos tipos de
problemas que exigen de ésta respuestas teóricas y prácticas. Hay dos tipos de
respuesta a los problemas planteados por el mundo económico-empresarial: Uno de
tipo teórico y otro de tipo institucional-normativo.
Desde el punto de vista teórico, el que estamos analizando en este momento, Salvá
(1993, p. 57) identifica cuatro ‘campos de reflexión y acción de la Pedagogía Laboral’.
Según lo que afirma Pilar Pineda (1994), “...consideramos que es la mejor de las
clasificaciones de los campos de esta disciplina realizada en nuestro país” (p. 20).
Pero, sin embargo, su encuadre es cuestionable. Lo que Salvá (1993, p. 57) llama
campos de reflexión y de acción de la Pedagogía Laboral’ nos puede permitir
visualizar la posición de la formación empresarial dentro de la disciplina Pedagogía
Laboral, pero como simple esquematización de una realidad mucho más compleja.
Tenemos, pues, ubicada la formación empresarial en el ámbito de la formación
profesional continua cuando ésta se dirige a las personas que están trabajando.
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Más allá de las consideraciones académicas a las que se ha hecho referencia en el
apartado anterior, necesarias por otra parte, Jo que estamos intentando situar y
contextualizar teóricamente es una actividad, una tarea, una función (la formación)
que se realiza en unas organizaciones concretas que son las empresas. Porque la
formación empresarial, asumiendo que se desarrolla en un contexto extraescolar en
sentido estricto, ¿cómo debe ser entendida? Esta pregunta no es para ser
contestada con un desarrollo completo por nuestra parte. La delimitación del estudio
ya se ha efectuado en la introducción en cuanto a concreciones formales y
materiales. Sin embargo, para dejar abierto el panorama conceptual sobre la
formación empresarial referimos algunos de los términos, algunos de los conceptos,
que habrá que tener en cuenta cuando se intenta analizar este tipo de formación.
Así, por ejemplo, los trabajos de investigación documental y de reflexión pedagógica
para intentar delimitar el concepto de educación formal, no formal e informal han sido
numerosos, aunque los estudios más completos, y sobre los que vuelven de forma
reiterada quienes intentan diferenciarlos, son los de Trilla (1985 y 1993) y el trabajo
del profesor Touriñán (1984) sobre Justificación y delimitación del estudio teórico de
los términos ‘formal’, ‘no formal’ e ‘informaL
Pero, desde otra perspectiva, podemos preguntarnos sobre el encuadre de la
formación empresarial como enseñanza reglada o no reglada, es decir, si debe ser
considerada como integrada en el sistema educativo o, por el contrario, fuera de él
(Salvá, 1993; Pineda, 1995).
Siguiendo con cuestiones terminológicas cabría preguntarse si la formación
empresarial es institucionalizada o no institucionalizada (Faure, 1973; Touriñán,
1984). 0, aún más, si es una parte más de la Educación Permanente o de Adultos
(complementaria o compensadora de la Educación inicial o de base) (Quintana, 1986
y 1994; Beltrán, 1997; Castaño, 1997; García Llamas, 1986; Kravetz, 1990) o tiene
entidad propia. O, todavía más, si debe ser entendida como una parte de la
Formación Profesional y, dentro de ésta, como parte de la Formación Ocupacional
(Peiró, 1997; Drake y Germe, 1994; Salvá, 1993; Pineda, 1995; Perker y Leplátre,
1996; Sosa y Tejada, 1996; Torres 1996 y 1997).
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A bastantes de estas preguntas se ha dado respuesta en el primer apartado de este
capítulo. Lo que se esté cuestionando, en definitiva, es el encuadre de la formación
empresarial. Pero a veces se olvida que, en gran parte, depende desde qué
perspectiva nos situemos para que quepa en un ámbito o en otro. No debemos
oMdar, como se comprueba en matemáticas, que una clasificación no se produce en
si misma sino en función de la relación de equivalencia que establezcamos entre los
elementos que conforman el conjunto. De ahí que diferenciemos el punto de vista
pedagógico del punto de vista administrativo. En el caso de la denominada formación
continua el punto de vista del que se parta contribuye a un encuadre u otro.
El concepto de formación continua desde una perspectiva pedagógica, equivalente a
formación permanente para muchos, está haciendo referencia a la necesidad y la
obligación por parte de la persona de mantenerse constantemente actualizada en los
conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes que exige su profesión o el puesto
de trabajo que desempeña en cada momento, tanto desde el punto de vista de la
empresa donde trabaja (formación en la empresa y/o para la empresa: Sáez
Fernández, 1997; Peiró, 1997; formación en el puesto de trabajo o formación para el
puesto de trabajo: Bosch, 1996; Cortés, 1997; Antoñanzas, 1997>, o desde el punto
de vista de la persona que trabaja (podemos hablar de actividades formativas
encaminadas al perfeccionamiento, al desarrollo de competencias, a la adaptación de
conocimientos, a la promoción y reciclaje, a la adaptación a los cambios organizativos
y tecnológicos: Vázquez, 1994; Castillejo, Sarramona y Vázquez, 1988; Pineda,
1994 y 1995; Clavar, Gascó y Llopis, 1996; Hidalgo, 1994; Pineda, 1994 y 1995;
Barreda, 1995).
Sin embargo, si nos referimos a la formación continua desde el punto de vista
administrativo diremos que es aquella que se imparte a las personas que están
desempeñando un puesto de trabajo, que están ocupadas, para conseguir unos
determinados objetivos que hacen referencia a la propia empresa y al propio
trabajador, tanto desde la perspectiva profesional como personal.
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Aún más, la formación empresarial puede plantearse a corto plazo (solución operativa
a problemas inmediatos de adaptación, reconversión, expansión) o con
planteamientos de tipo más estratégico, a medio y largo plazo, con los nuevos
enfoques de formación previsora o provisional (Clavar, Gascá y Llopis, 1996; Aaker,
1987) y, sobre todo, la nueva línea de investigación de la Universidad de Valencia
con Fernández Caveda al frente.
Y si tenemos en cuenta la teoría del capital humano (tanto general como específico)
(Becker, 1983; Antoñanzas, 1997; de la Éúente y da Rocha, 1996) osi enfocamos la
formación desde una concepción de la profesión frente a una concepción del
mercado, las perspectivas de análisis, enfoques, encuadres y, en consecuencia, de
concepción teórico-práctica de la formación empresarial son totalmente distintas.
Quienes se dediquen, pues, al tratamiento sistemático de la configuración disciplinar
de la Pedagogía Laboral deberán tenerlos en cuenta. Por nuestra parte, y en la
medida que sirvan para entender mejor el contexto y los limites de este trabajo
desarrollaremos alguno de estos aspectos diferenciadores más adelante.
Como ejemplo de lo anterior, y para permitir una aproximación a lo que se
desarrollará a propósito de los modelos que se analizan en este trabajo, situamos la
formación empresarial desde el ámbito o perspectiva empresa-organización. No
obstante somos conscientes, pues el tema es complementario, que hoy se habla de
pedagogía de la empresa como algo que es sinónimo de formación empresarial,
como ya hemos expuesto más arriba. El manifestado de forma expresa ahora tiene
mucho que ver con lo que vamos a desarrollar en el apartado referido a formación
empresarial y aprendizaje que abordamos en el bloque siguiente. No volveremos,
pues, sobre cuestiones terminológicas que nos apartarian del objetivo final de estas
reflexiones y análisis.
A.2 Contexto empresa-organización
Desde esta perspectiva, la formación empresarial adquiere otras dimensiones. Puede
ser vista como gasto o como inversión (Colón, Sarramona, Vázauez, 1994; Gómez-
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Pallete, 1995; Vázquez, 1994; Gan, de Francisco, Alonso y Puyol, 1995; Bosch,
1996; Peiró, 1997; Beltrán, 1997). Volveremos en un apartado posterior sobre los
denominados paradigmas básicos de la formación empresarial (Castillejo, Sarramona
y Vázquez, 1988; Vázquez, 1994; Pineda, 1995) cuando se expongan los modelos
que servirán de referencia para el análisis cualitativo posterior Pero también puede
verse como tarea sistemática de la empresa o como función específica del
Departamento de Personal, llamado con mayor acierto de Recursos Humanos
(Sánchez Cerezo, 1991; Beer, Spector, Lawrance, Milis y Walton, 1989).
Siguiendo a José Miguel llundáin <1996), la formación empresarial ha de estar
enmarcada en la gestión de recursos humanos, teniendo en cuenta que para Beer et
alt. (1989),
la gestión de recursos humanos incluye todas las decisiones y acciones
directivas que afectan a la naturaleza de la relación entre la organización y los
empleados: sus recursos humanos. (...) Para que una empresa pueda cumplir
eficazmente sus obligaciones con los accionistas, los empleados y la sociedad,
es necesario que los altos directivos consigan una relación entre la organización
y los empleados que satisfaga las necesidades en continuo cambio de ambas
partes (pl).
llundáin (1996) sostiene que el comportamiento empresarial tiende a decantarse en
dos grandes modelos de empresa totalmente distintos:
Un primer modelo que, de facto, rechaza las políticas de recursos humanos,
que no considera al personal como parte de la empresa y que basa su
rentabilidad, entre otras razones, en no tener personal estable, en no adquirir
ningún compromiso con el personal (...>. Hablar de desarrollo de los recursos
humanos en estas empresas carece de sentido (p. 58).
Por otra parte
un segundo grupo de empresas concibe su estrategia de negocio a partir del
desarrollo estable de su capacidad, con una visión a medio y largo plazo. Este
enfoque integra, entre otros factores, el desarrollo y formación continua de sus
trabajadores (llundáin, 1996, p. 58).
Es, pues, incuestionable que la formación empresarial, teniendo en cuenta los dos
modelos apuntados, debe situarse en el contexto del segundo: Está en la órbita de la
capacitación y desarrollo de los recursos humanos.
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B.- Formación empresarial y aprendizaje
En 1995 la Comisión de las Comunidades Europeas hizo público su informe
denominado Enseñar y aprender hacia la sociedad cognitiva, como desarrollo del
Libro Blanco elaborado por iniciativa de Oelors. El Informe reconoce que los
organismos europeos han tardado en asumir el hecho de que la educación y la
formación son consideradas como los últimos recursos frente al problema del empleo
y que ha tenido que darse una recesión económica para estimular esta reflexión. La
sociedad del futuro, según el Informe, será una sociedad cognitiva.
De civilización cognitíva habla Delors (1996, p. 95), y de revolución de la inteligencia
(p. 77, citando a Olivier Bertrand en su libro Education et travail), añadiendo más
adelante que “la sustitución del trabajo humano por máquinas convierte a aquél en
algo cada vez más inmaterial y acentúa el carácter cognitivo de las tareas” (p. 99). Y
aún más: “A las tareas puramente físicas suceden tareas de producción más
intelectuales, más cerebrales (...), y tareas de diseño, estudio y organización, a
medida que las propias máquinas se vuelven más ‘inteligentes’ y que el trabajo se
‘desmaterializa”’ (Delors, 1996, p. 100). ¿Cómo repercuten estos planteamientos en
las empresas?
SO El Conocimiento como factor productivo
¿Estamos asistiendo a una valoración del conocimiento en la empresa al mismo nivel
que se valora el capital y el trabajo? Drucker (1988) afirma que “la empresa moderna
o es una organización basada en el conocimiento, o de lo contrario es una
organización obsoleta, incapaz de competir en el mercado con sus concurrentes” (p.
44). Aubrey y Cohen complementan más el enfoque:
Todo el mundo se ha dado cuenta ya que, en la actualidad, nuestros sistemas
educativos no cumplen la responsabilidad de educar para la vida. (...) En todos
los países desarrollados tanto las escuelas como las familias, en cuanto
instituciones sociales, necesitan ayuda para que puedan hacer frente al
complejo problema del cambio que tenemos ante nosotros. (...) la institución
sobre la que recae la máxima responsabilidad de proporcionar a la gente la
sabiduría orientada a las necesidades de la sociedad posindustrial es la
organización del trabajo (1995, p. 219).
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Las anteriores afirmaciones ponen en cuestión dos hechos bien distintos, aunque
complementados entre sí. Por una parte, el cuestionamiento de la institución escolar
como responsable máxima de la acción educativa; por otra, el papel cada vez más
importante del mundo del trabajo (en toda su extensión y con todas sus
implicaciones) como agente y situación de aprendizaje. Pero estos planteamientos no
son nuevos. La escuela no ha existido siempre. Lo que sí ha existido siempre ha sido
la función educativa, que se ha ejercido a través de distintos canales uno de los
cuales, posiblemente el más importante, ha sido la institución escolar. Como afirma
Trilla (1985), “tanto se ha polarizado la pedagogía sobre la institución escolar que
educación y escuela han llegado a confundirse” (p. 10), cuestión ésta que, como ya
hemos apuntado, no sólo no es defendible sino que está prácticamente abandonada
en la reflexión pedagógica. La complejidad de la sociedad actual y de sus
requerimientos es tan amplia que la escuela no puede satisfacer en su totalidad sus
exigencias educativas y formativas. Coombs (1978) llamó al desfase entre los
productos de los sistemas educativos formales en formación profesional y las
demandas del mercado laboral “inadaptación del producto” y, para él, era una de las
causas de la llamada ‘crisis mundial de la educación’.
No es necesario insistir en el cuestionamiento de la institución escolar como
acaparadora de la función educativa, Conviene más que nos centremos en la
segunda dimensión del planteamiento de Aubrey y Cohen: el mundo del trabajo como
agente y situación de aprendizaje. Victoriano Reinoso, Consejero Delegado de Unión
Fenosa, fue rotundo cuando en la conferencia inaugural del 1 Congreso Ibérico de
Recursos Humanos afirmó: “Para ser competitivos hay que invertir en inteligencia”
(Reinoso, 1995, 79, p. 28).
En el contexto de estas primeras reflexiones, antes de sistematizar los aspectos
pedagógicos del binomio formación empresarial 1 conocimiento, conviene tener en
cuenta las llamadas a la necesidad de ampliar las coordenadas referenciales del
pensamiento económico, de los factores de producción (capital y trabajo) añadiendo
otra fundamental: el conocimiento. Así se pronuncia, entre otros, Gómez-Pallete,
(1995), cuando afirma:
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Entendamos el desarrollo de los individuos y las naciones como el proceso de
creación y acumulación de conocimiento, como una huida permanente de la
ignorancia. Y entendamos, además, que el progreso así entendido viene
determinado no por los factores, sino por las actividades causales. (...) así en
lugar de fijarnos en los factores de producción (capital y trabajo), identifiquemos
los actos con que nos encaminamos hacia la finalidad propuesta, actos que
siempre hemos realizado, pero que nunca hemos identificado como causantes
del progreso... (p. 241).
Como puede comprobarse, está tomando cada vez más peso la importancia del
conocimiento, en sentido amplio, como elemento o factor de producción, o, si se
prefiere, como uno de los conjuntos de actividades causales de producción. Entre la
abundante bibliografía, destacamos a Annie Brooking (1997) que ha escrito un libro
titulado El Capital Intelectual El principal activo de las empresas del temer milenio.
Pero es más, a raíz de la publicación por parte de Goleman <1997) de su libro
Inteligencia emocional, han surgido libros tratando de aplicar a la empresa ese
enfoque de la inteligencia. Así lo ha hecho Valls (1997) con su libro Inteligencia
emocional en la empresa y, especialmente, Cooper y Sawaf (1997) con Estrategia
emocional para ejecutivos. (El primer libro de aplicación práctica de la Inteligencia
Emocional en la empresa y en (os negocios), seguidos de Simmons y Simmons
(1998), Mártin y Boeck (1998) y de Ryback (1998). Se producen con frecuencia
situaciones como las siguientes: El día 11 de febrero de 1998 apareció en el
periódico EL PAíS un anuncio del ‘Instituto de Empresa. Colegio de Dirección’
convocando unas jornadas sobre “La gestión del conocimiento en la Empresa”. Y el
día 18 de febrero de 1988, el periódico CINCO DíAS publicaba un articulo de ,Jordi
Botifolí, director general de Lotus Development Ibérica que, bajo el título de Gestión
del conocimiento y soporte informático, decía entre otras cosas: “Algunos expertos
prevén una futura sociedad basada en el conocimiento (p.iv). Obviamente
afirmaciones de este tipo ya no sorprenden a nadie.
Porque cuando hablamos de factores de producción, de actividades causales, nos
estamos refiriendo al denominado ‘crecimiento humano’ en su sentido más amplio, o,
en términos más correctos, a desarrollo humano. (Nos remitimos a la parte
correspondiente de este trabajo en que se trata la relación educación-desarrollo
humano). Y el Profesor Argandoña (1997) se pregunta: “Pero, ¿de qué depende ese
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progreso tecnológico, al que se atribuye la condición de verdadero motor del
desarrollo?” (p. 57). Y él mismo trata de responderse:
Los nuevos modelos tratan de compensar los rendimientos decrecientes del
capital físico mediante la introducción de ‘otros factores productivos’, de modo
que el conjunto de trabajo, capital y esos otros factores tengan rendimientos no
decrecientes. (...) Por mucha imaginación que hayan desplegado los teóricos
del crecimiento la lista de estos factores se reduce a uno, el conocimiento
(Argandoña, 1997, p. 57).
Lo que cabria preguntarse es de qué conocimiento, generador de crecimiento,
estamos hablando. La respuesta puede ir en cuatro direcciones. Disponemos, por
una parte, de los distintos recursos empresariales clásicos, los humanos, los
tecnológicos, los financieros y los comerciales. Entendemos, no obstante, que
debemos agrupar los recursos financieros y comerciales en uno, los económicos.
Pero, por otra parte, existe un recurso más cuya importancia nadie cuestiona: el
organizativo (Bueno Campos 1996, p. 48-68). Asi, pues, estamos hablando de cuatro
tipos de conocimiento o, para ser más precisos, del conocimiento de cuatro
realidades empresariales o, si se prefiere, de cuatro recurso o capitales
empresariales:
— Por una parte, el primer conocimiento que facilitará el crecimiento, el desarrollo,
será la tecnología. Y esto tanto desde la investigación tecnológica (l+D) que cada
empresa pueda llevar a cabo, como desde la aplicación de los descubrimientos
tecnológicos realizados por otras. (Conocimiento del capital tecnológico). Habrá
que distinguir, sin embargo el conocimiento de la teconología de la tecnología
como forma de conocimiento (Tezanos y López, 1997, p. 84)
— En segundo lugar, debe darse un conocimiento económico, con todo lo que
supone de medios y recursos, de análisis y de procesos, de condiciones y de
condicionamientos. (Conocimiento del capital económico)
— Por otra parte, habrá de tenerse en cuenta la otra forma de crecer introducida en
los modelos de crecimiento: nos estamos refiriendo al capital humano, con lo que
esto supone de educación, formación en el puesto de trabajo, aprendizaje
profesional, etc. (Conocimiento del capital humano)
— Y en último lugar, habrá que contar con la función empresarial. Habrá que conocer
y tener en cuenta aspectos de la vida empresarial tan dispares como el sistema de
pagos, la cultura empresarial, la formación de los equipos de trabajo, el control de
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calidad, las relaciones laborales, el empaquetado o los sistemas de información
por ejemplo. (Conocimiento del capital organizativo).
Porque,
crecer no es sólo acumular nuevos productos y procesos, máquinas,
tecnologías o años de escolarización. Estamos ante una dimensión mucho más
amplia, que abarca todas las facetas de la vida de la empresa (...) y que enlaza
con el concepto de innovación, porque ésta surge en cualquiera de esas
facetas, generando nuevas ventajas competitivas y creando valor para el cliente
y para la empresa (Argandoña, 1997, p. 58).
Cuando Tom Peters (1993) escribe Reinventando la Excelencia dedica ochenta y dos
páginas a lo que llama ‘Estructuras de Gestión del Conocimiento’. La frase tomada
de Shoshana Zuboff (En la era de la máquina inteligente) le sirve de frontispicio a su
disertación: “El aprendizaje es la nueva forma de trabajo. (...) El aprendizaje es el
corazón de la actividad productiva”. Un desarrollo detallado de lo que acabamos de
esbozar nos llevaría a analizar los planteamientos de las distintas escuelas del
pensamiento y de la sociología respecto del trabajo, el capital y el conocimiento.
Porque estos tres factores no son neutros ni en su concepción, ni en las relaciones
entre ellos, ni en las consecuencias que de ambas se derivan. No parece que sea
necesario hacerlo. Sin embargo, debemos ser conscientes de que se abre un campo
tremendamente desafiante para todas las disciplinas que tienen algo que ver con el
mundo empresarial, tanto científicas como humanísticas, para no llegar a!
distanciamiento entre ‘científicos’ y ‘humanistas’ a que se refería C.P. Snow cuando
en 1959 publicó su ensayo sobre Las dos culturas. (El artículo de Alexandre
Fernández Vaz, 1996, en torno a la figura de A4ax Horkheimer y la relación entre
crítica, conocimiento y educación, se plantea el problema del conocimiento desde un
determinado enfoque, el de la Escuela de Frankfurt) y, entre otros, el propio Adorno
(1998) en Educación para la emancipación. Porque como decía Alvin Toifler,
la verdadera característica revolucionaria del conocimiento es que también el
débil y el pobre pueden adquirirlo. El conocimiento es la más democrática
fuente de poder. Y eso le convierte en una continua amenaza para los
poderosos, incluso a medida que lo utilizan para acrecentar su propio poder
(1990, p. 43).
De otra forma lo planteaba Bendix (1968) cuando reflexionaba en torno al binomio
conocimiento-poder y finalizaba su análisis con una conclusión que ya ha llegado a
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ser casi proverbial: El conocimiento otorga poder, el poder otorga conocimiento; o, si
se prefiere, el conocimiento es reflejo de poder.
Podríamos resumir las reflexiones anteriores de la forma que aparece en el cuadro
CI.78.
tDl.78
















En este contexto se entiende mejor el pensamiento de Aubrey y Cohen (1995)
cuando finalizan su estudio diciendo:
En la actualidad, la gestión de empresas es un vehículo para hallar respuestas
a las nuevas cuestiones que afectan al desarrollo, es una manera práctica de
‘resolver los problemas por medio de la sabiduría’, (...) habremos de tener el
valor de definir la sabiduría en términos del nuevo vinculo económico entre la
formación y el trabajo (p. 227).
Pero, con los ‘pros’ aparecen los ‘contras’. Para Federighi, “las nuevas formas de
trabajo se fundamentan en el uso del cerebro como de un músculo utilizado para el
cumplimiento de las tareas profesionales” (1996, p. 33).
No es casual que hayamos recogido el conocimiento como factor de producción. El
peligro reside en tratar éste de la misma forma que el capital o el trabajo, es decir, ‘en
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función del objetivo de la empresa (ya sea el beneficio o el crecimiento), supeditando
la formación a estrategias que reproduzcan y/o legitimen determinados paradigmas
que configuran la relación laboral.
Esto produce, por tanto, un deterioro de las condiciones educativas, una
especial sensibilidad hacia los precios que el trabajo hace grabar sobre la
intelectualidad del trabajador En otros términos, esto produce mayores
sufrimientos educativos y por tanto una demanda potencial de educación y
cultura sin precedentes (Federighi, 1996, p. 33).
Porque, como afirma Daniel Jover (1996), “es necesario reinventar la práctica
formativa como un espacio privilegiado de participación y reflexión en la empresa. Sin
cualificación cultural no es posible la cualificación tecnológica” (p. 74).
B. 1 Formación empresarial y formación permanente
En el presente apartado se esbozan algunas reflexiones en torno a la formación
permanente para situar en ella la formación empresarial. Si consideramos las ideas
de Delors sobre la formación continua nos daremos cuenta que
para adaptarse realmente a las necesidades de las sociedades modernas, la
educación permanente no puede ya definirse por referencia a un período
particular de la vida (...) o a una finalidad demasiado circunscrita (...). En lo
sucesivo, el período de aprendizaje cubre toda la vida, y cada tipo de
conocimiento invade el ámbito de los demás y los enriquece (Delors, 1996, p.
112)
Si el conocimiento se está valorando como un factor de producción, constatamos que
los conocimientos han de ser asimilados por la organización y por quienes la
conforman, quienes trabajan, es decir por los adultos; los cambios económicos,
sociales, tecnológicos y organizativos están exigiendo una adaptación de los
conocimientos a las nuevas demandas (desde esta perspectiva la formación debe ser
permanente); pero, además de que se produce durante toda la vida activa, debe ser
continua, en todo momento de la vida laboral. Existen, pues, tres características
delimitativas en la formación empresarial: Va dirigida a los adultos, tiene una duración
permanente hasta la jubilación y no admite paréntesis temporales de descanso; está
ligada, por tanto, en el tiempo al período de actividad laboral de la persona.
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Pero entender así el contexto de la formación empresarial sería tanto como
abandonar lo sustancial y quedarnos con lo accidental. El que la formación
empresarial sea para adultos y permanente no la hace acreedora de la identificación
con los contenidos que esos conceptos engloban. La educación de adultos y
permanente tiene unos objetivos, unos contenidos, una metodología que desbordan
en amplitud y en profundidad el utilitarismo o reduccionismo en que puede caer la
formación empresarial.
Rodríguez Carrasco (1992) es un ejemplo de ese reduccionismo en su definición de
“formación permanente en la empresa” cuando afirma que es “la constante, o al
menos periódica, puesta al día de los conocimientos que necesita el profesional para
el eficaz desempeño de sus funciones” (p. 312).
Podríamos irnos a finales de los años sesenta (Roux, 1969, p. 38) para constatar que
ya la UNESCO encomendaba a la educación de adultos los siguientes objetivos:
— Conservar y enriquecer el patrimonio cultural
— Adaptarse al cambio, a través de la formación o conversión profesional
— Participar en todas las formas de vida cultural de la sociedad
— Recuperar o compensar las deficiencias escolares
Desarrollar la comprensión internacional
— Formar para la vida cívica, social y económica.
Si nos fijamos en el concepto de educación permanente, podemos recurrir a dos
clásicos cuyas ideas siguen vigentes. Por una parte, para Mialaret (1984, p. 168), “es
un sistema global de educación en el que se han repensado las formaciones iniciales,
así como las diferentes formaciones de adultos, refundiéndolas, de suerte que
trabajo, tiempo libre y formación se confundan y se gradúen a lo largo de toda la
vida”. Por otra, y anteriormente, para Dave (1979), “es un proceso que busca la
consecución de un desarrollo personal, social y profesional en el transcurso de la vida
de los individuos con el fin de mejorar la calidad de vida tanto de éstos como de la
colectividad” (p. 496). Por tanto, la formación empresarial es sólo una parte tanto de
la llamada educación de adultos como de la educación permanente. En todo caso, en
ella prevalece la idea de formación permanente (Lifelong Education).
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Ahora bien, de la idea de que “la educación es un proceso que dura toda la vida, va
desde que se nace hasta que se muere”, se ha pasado a la gestión de la misma, se
ha convertido en políticas concretas. De ahi que Paolo Federighi (1996), citando a
Gelpí, diga que “la educación permanente no es por sí misma positiva. Por tanto,
debemos analizar las características positivas y negativas de las políticas y de los
proyectos que se presentan en su nombre” (p. 35). Y, como afirma el propio Federighi
más adelante,
la extensión de una estrategia de gestión de los procesos formativos a todos los
momentos de la existencia (...) lleva a la globalización del control sobre la gente(y. En otros términos, el momento y los sujetos con funciones de elaboración
estratégica y de proyectos, asumen mayores poderes educativos (p. 38).
La concreción política y la gestión formativa son de suma importancia: Desde la
articulación general del sistema formativo profesional (reglada/no reglada,
ocupacional/continua), pasando por las instituciones gestoras de la formación
(Ministerio de Educación y Cultura, INEM, FORCEM, etc.), hasta la fijación y
valoración de las titulaciones y certificaciones de cualificación profesional. Es cierto
que en España todos los aspectos anteriores han sido consensuados por la
Administración y los Agentes Económicos y Sindicales. Pero ese consenso no debe
evitar reflexionar sobre los planteamientos teóricos y prácticos que subyacen.
Habrá que plantearse qué, para qué y no sólo cómo o por quién se forma. Cuando
Wain <1987> escribió su libro Phiosophy of Lifelong Education era consciente de
que se estaba produciendo un cambio terminológico y, quizás, también conceptual al
sustituir lifelong education por Iifelong learning que respondía, o podría responder, a
intentar que predomine la integración sobre la adaptación. De ahí que sea
cuestionable el intento del Comisario Ralph Darhendorf de reducir el lifelong Ieaming
a la investigación de nuevos métodos técnicos y organizativos (Bocca, 1995).
Como se afirma acertadamente, “ensalzando hasta sacralizar el ‘rol estratégico’ de la
formación en las empresas, pero soslayando otros aspectos claves, se crea la
coartada perfecta para legitimar lo injustificable’ (Daniel Jover, 1996, p. 74>. Porque lo
que hoy no se cuestiona es que la demanda de formación proviene,
fundamentalmente, del mundo de la producción. Y esta realidad está condicionando
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las reflexiones y las propuestas en torno al concepto de formación permanente y, hoy
quizás más frecuentemente, de formación continua. Esta identificación, limitativa y
reduccionista, puede apreciarse en la concepción que de la formación continua se
sostiene desde el CEDEFOP. El Informe a la UNESCO no lo duda: “La formación
permanente responde en gran medida a un imperativo de orden económico y permite
a la empresa dotarse de personal con las mejores aptitudes, necesarias para
mantener el empleo y reforzar su competitividad” (Delors, 1996, p. 113).
Drake y Germe (1996) afirman que “lo esencial de la formación continua es que es
una formación de los asalariados financiada por su propio empleador” (p. 116). Han
reducido, pues, el concepto pedagógico de formación continua ligándolo a una forma
concreta de ésta: La que da la empresa a sus trabajadores. (Esta idea es la que ha
primado en la definición dada en España en el artí del primer Acuerdo Nacional de
Formación Continua, como se vio anteriormente).
Se ha llegado a tal grado de identificación entre formación y formación empresarial,
que se aplican a la primera (formación) objetivos limitativos que sólo pueden
asociarse de forma estricta a la segunda <formación empresarial), como puede
comprobarse en Claver, Gascó y Llopis, 1996, p. 266.
No es objeto de este trabajo hacer un recorrido histórico ni sistemático sobre la
Formación Permanente. Hay personas que han tratado este tema en profundidad. Si
se pretende tener una visión de lo que se entiende por Formación Permanente de
personas adultas y las peculiaridades de la misma en España, puede consultarse a
Ferrández y Puente (1992); Cabello (1993); Beltrán (1993); Moreno (1993); Mañeru
(1993) y Quintana (1994), por ejemplo.
El Profesor Quintana (1994) describe lo que él entiende que son las cuatro
modalidades de Formación Permanente existentes en España:
— Educación de Adultos Escolar Es complementaria-supletoria de lo que la escuela
no proporcionó a determinadas personas adultas (alfabetización, enseñanza
básica, enseñanza media)
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— Formación Cultural Permanente de Adultos. Va dirigida a la ampliación de
conocimientos, desarrollo de habilidades y adquisición de nuevas capacidades
— Educación Permanente Profesional. Es la formación en y para el mundo del
trabajo
Educación de Adultos Social. Dirigida a grupos socialmente marginados para
propiciar la inserción y promoción personal y social.
En la Educación Permanente Profesional eJ profesor José María Quintana distingue
en España tres ámbitos: La inserción profesional de los jóvenes, la formación
continua de los trabajadores y la formación empresarial. La formación empresarial es
descrita por Quintana de la siguiente forma: “En el ámbito privado, las empresas
importantes se preocupan por la formación continua y el reciclaje de su personal
cualificado, programando los cursos pertinentes que se muestran cada vez como una
verdadera necesidad” (Quintana, 1994, p. 346). Como hemos apuntado más arriba,
esto es lo que suele denominarse formación interna. Hay que seguir avanzando en
este ámbito, de la misma forma que sucede con la mayoría de los conceptos que
tienen que ver con las Ciencias de la Educación, y con las Ciencias Sociales en
general, para que se dé una mayor precisión terminológica. Y esto no sólo sucede en
España. Mialaret (1984), por ejemplo, ya señala que en Francia las formaciones de
adultos se designan “con los vocablos formación continuada, formación continua,
formación concurrente, formación permanente. Estas expresiones son, por otra parte,
sinónimas, y de hecho se refieren a la formación profesional continua, tanto
recientemente como en el pasado” (p. 168).
Sirvan estas reflexiones para aproximar la formación empresarial a su referente
pedagógico, la formación permanente, pero teniendo en cuenta que la formación
permanente, de adultos y continua tienen unos objetivos, contenidos y referencias
pedagógicas que transcienden el marco de la formación empresarial; que el
utilitarismo, la rentabilización de los recursos, la demanda de formación desde el
mundo productivo pueden llevar a condicionar el sentido y alcance de la formación
permanente, de adultos y continua (a los pedagogos se les pedirá fundamentalmente
que definan cómo elaborar un Plan de Formación que responda a las necesidades
detectadas en la empresa, cómo desarrollar ese Plan de Formación y cómo
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evaluarlo); y que, si bien es cierto que la formación empresaria? no es equivalente a
educación permanente y de adultos, sino parte suya, no puede prescindir de los
elementos definitorios y constitutivos de la formación (se adjetive como se adjetive).
Por tanto, deberá perseguir algo más que la rentabilidad en términos empresariales;
deberá ser algo más que factor decisivo en la competitividad de la empresa.
Hay peligros que preocupan a quienes reflexionan sobre esta problemática:
Realizar plenamente los talentos y aptitudes que cada persona lleva en si
responde a la vez a su misión fundamentalmente humanista, a la exigencia de
equidad de que debe guiar toda política educativa y a las verdaderas
necesidades de un desarrollo endógeno, respetuoso del medio ambiente
humano y natural y de las diversidad de las tradiciones y culturas. En particular,
si bien es cierto que la formación permanente sigue siendo una idea esencial de
finales del siglo XX, es necesario inscribirla más allá de una simple adaptación
al empleo, en la concepción más amplia de una educación a lo largo de toda la
vida, concebida como la condición de un desarrollo armonioso y continuo de la
persona (Delors, 1996, p. 91).
8.2 Formación empresarial y gestión de recursos humanos
Hasta hace relativamente pocos años (los términos y conceptos referidos al ámbito
empresarial-organizacional están cambiando con rapidez> se hablaba de
administración de personal, de departamento de personal, de gestión de personal.
Hoy, y no es puro cambio terminológico sino que conlíeva otras dimensiones, se
habla de dirección de recursos humanos, de departamento de recursos humanos, de
gestión de recursos humanos. El cambio ha consistido, básicamente, en sustituir el
término ‘personal’ por el de ‘recursos humanos’. Pero esta sustitución terminológica
no supone el mantenimiento del concepto anterior. Porque lo primero que debemos
aclarar es que el concepto recursos humanos implica mucho más que el personal de
una empresa. Comprende el personal, por supuesto, pero también las capacidades y
destrezas de éste, sus formas de trabajar y relacionarse, su predisposición para
aprender, sus actitudes, sus aspiraciones y motivaciones. Gestionar los recursos
humanos supone tener en cuenta, organizar, desarrollar, optimizar y rentabilizar todos
esos factores (Claver, Gascó y Llopis, 1996, p. 55-72).
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Como ya hemos apuntado más arriba, para nosotros las empresas disponen de
cuatro tipos de recursos, los económicos, los tecnológicos, los organizativos y los
humanos. Siendo conscientes de la importancia relativa de cada uno de esos
recursos, que no podemos prescindir de ninguno, ¿cuál de ellos aporta mayor valor
añadido hoy a la empresa? Cuando Gallego y Alonso (1995) exponían sus ideas
sobre la Leaming Organisation (Organización aprendiendo’ / ‘Organización que
aprende’, o, como prefiere Tom Peters 1993, ‘Estructuras de Gestión del
Conocimiento’>, partían de la premisa de que el aprendizaje se ha convertido en una
condición necesaria para el desarrollo y rendimiento de una organización y llegaban a
la conclusión de que los recursos humanos condicionarán la acción y los resultados
de la gestión empresarial. Asumiendo tanto la premisa como la conclusión, veamos
brevemente dos de las últimas formas de abordar la gestión y desarrollo de recursos
humanos y cuál seria el papel de la formación empresarial en esos ‘modelos’ o
tendencias.
Una de las tendencias es la de integrar objetivos y competencias. Alan Fowler se
preguntaba en 1990 si la Dirección por Objetivos terminaría siendo sustituida por la
Gestión del Desempeño. Cuando se plantea el tránsito de la Dirección por Objetivos
a la Gestión del Desempeño, no ha de entenderse el segundo como sustituto del
primero, sino como complementario.
La Gestión del Desempeño (Performance Management) pretende, según Osorio y
Espinosa (1995),
incrementar la eficacia de la organización mediante el ‘conocimiento’ y
aprovechamiento’ de los recursos, la ‘mejora’ de los rendimientos personales y
la ‘orientación’ coordinada de éstos hacia los objetivos generales. Para ello se
establece un cauce de comunicación superior-subordinado, sustentado en la
aplicación regulada de una secuencia sistemática de acciones: fijación de
metas, análisis de resultados, entrevistas de evaluación, etc.(p. 37).
Se trata de integrar competencias y objetivos. Según el modelo que sigue Ceinsa-
Grupo RU Asesores (Osorio y Espinosa, 1995), esta integración se produce alo largo
de un ciclo anual en el que, una vez definidas unas variables de partida, se planifica,
sigue y mide el desempeño para terminar definiendo/redefiniendo las variables de
partida. En estas variables de partida es donde aparecen identificados tanto los
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objetivos de la organización como las competencias de los trabajadores cuya
integración se da a lo largo de un proceso, un ciclo anual. Por tanto, podemos
simplificar el planteamiento básico de la Gestión del Desempeño diciendo, en primer
lugar, que los objetivos de la empresa se relacionan con las competencias del
trabajador a través del puesto de trabajo que sirve de explicitación de los objetivos
empresariales y está integrado en una unidad organizativa, cuyas funciones y tareas
exigen unas determinadas habilidades y conocimientos. En segundo lugar, que el
puesto es desempeñado por un trabajador, poseedor de unas competencias, cuya
adecuación a las exigencias del mismo habrá que gestionar para que los objetivos de
la organización se alcancen. En tercer lugar, que el desempeño de un puesto sirve de
referencia para aglutinar en tomo a él, concretar operativamente, tanto los objetivos
de la organización como las competencias de quienes ejercen las funciones y tareas
encomendadas al mismo. El puesto de trabajo se convierte, pues, en el centro de
atención para la gestión del desempeño y, en consecuencia, para permitir analizar el
desfase entre exigencias o requerimientos del puesto y posibilidades o competencias
de quien lo desempeña. La síntesis de estos planteamientos la presentamos en el
cuadro 01.79.
CI.79
Integración de objetivos y campetencias a través del desempeño
EMPRESA
Tiene unos Se organiza
OBJETIVOS en UNIDADES
Que se explicitan e
Funciones PUEST HabUidades
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¿Cómo encaja la formación empresarial en la denominada Gestión del Desempeño?
Dentro del ‘modelo’ o tendencia de la Gestión del Desempeño la función fundamental
que debe cumplir la formación es la de facilitar la adecuación entre las competencias
del trabajador y las exigencias del puesto de trabajo que, a su vez, están
condicionadas por los objetivos de la organización y por la ubicación del puesto en la
correspondiente Unidad de la misma con tareas y funciones propias.
Lo específico de la característica de la formación en esta tendencia organizativa es
su carácter dinámico y adaptativo. Si como se ha visto, la articulación de la Gestión
del Desempeño sigue un ciclo, con procesos de redefinición y acomodación a las
exigencias y objetivos de la empresa, la formación ha de concebirse como un
proceso permanente de acomodación-adecuación entre las competencias y las
exigencias.
Pero la igualdad no es tan simple como la plantea Chiavenato (1992) y que, de
alguna forma, defienden Claver, Gasco y Llopis (1996, p. 270):
Requisitos Habilidades de — Necesidades de
exigidos por el — quien lo ocupa — FORMACION
puesto
Si tenemos en cuenta, además, que tal como han expresado los autores antes
citados hay que hablar de habilidades y no de competencias, la igualdad anterior se
hace aún más imprecisa.
La otra tendencia que analizamos brevemente es la de prever decidiendo o decidir
previendo, es decir, la gestión previsional
Hoy las organizaciones que intentan ser competitivas y eficientes trabajan con un
enfoque previsional, previsor o planificador La gestión de los Recursos Humanos
está demostrando haber alcanzado su grado de madurez al aplicarse a sí misma
esos mismos criterios y actuaciones previsionales. No hay duda de que, como
planteaba Evans (1988), si el futuro va a ser difícil de pronosticar habrá que intentar
encontrar medios y dotarse de técnicas que permitan a las empresas reaccionar y dar
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 327
respuesta a las demandas o situaciones que se les puedan presentar. Porque, como
afirma Felipe Sáez, hay que prever el futuro, cuestión esta que cada vez resulta más
difícil, Sus propias palabras son las siguientes:
un problema relevante de capital humano es anticipar cuáles van a ser las
habilidades profesionales necesarias en el futuro, intento éste que resulta cada
vez más difícil debido a que los cambios que se registran en el sistema
productivo proceden no sólo del lado de la demanda -expansión económica-
sino de frecuentes mutaciones tecnológicas con sus secuelas de alteración de
estructuras ocupacionales y contenidos de tareas (Sáez Fernández, 1997, p.
79).
Cuando pretendemos concretar los requerimientos que se van a necesitar en el
futuro, incluso inmediato, nos tenemos que enfrentar a una gran dosis de
incertidumbre en la predicción. De ahí que aparezcan intentos teóricos y operativos
cuyo objetivo es facilitar esas decisiones previsorias. Uno de esos instrumentos es el
que se denomina Gestión Previsional de Recursos Humanos.
La gestión previsional (adjetivo éste que no consta en el Diccionario de la Real
Academia de la Lengua Española, pero que es de uso frecuente en la bibliografía del
tema que estamos tratando) de los Recursos Humanos permite prever tanto la
necesidad de efectivos como las necesidades que este personal tiene en el tiempo
(en relación con los objetivos de la empresa y el desempeño de sus tareas
profesionales a través del correspondiente puesto de trabajo), posibilitando e
impulsando las decisiones correspondientes para facilitar la adaptación de la
organización a las demandas y exigencias del entorno.
Para Inés M. Valle Alvarez, consultora de Recursos Humanos de CGI Informática
la gestión de Recursos Humanos se transforma en previsional cuando
contempla la dimensión temporal y la evolución de las necesidades, a pesar de
que el factor humano en la empresa es el más difícil de modular si se le
compara con otros factores materiales o financieros. La gestión previsional
anticipa un futuro deseado y permite deducir perspectivas de acción sobre los
efectivos, las cualificaciones de las personas y los modos de organización,
rompiendo con la inercia que se produce de prolongarse la situación presente
(1996, p.43).
La gestión previsional, aplicada a los Recursos Humanos se caracteriza por:
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— Tener en cuenta la dimensión temporal de las necesidades de recursos humanos y




— Permitir llegar a unas deducciones sobre lo que hay que hacer respecto a:
Las necesidades detectadas en recursos humanos
Las formas de organización
Las exigencias de adaptación a los cambios tanto tecnológicos como
organizativos.
Y tiene por objetivos:
— Conseguir en cualquier momento la mejor adecuación posible entre:
Las necesidades de la empresa, de la organización
Los recursos de que dispone en ese momento
— Prever, en función de la estrategia que se haya impuesto la empresa y las políticas
que pretenda desarrollar. En definitiva, lo que debe hacer respecto a
Las personas (efectivos que vaya a necesitar)
Las competencias que esas personas deban poseer.
Pero la gestión previsional debe concretarse. La empresa debe disponer de
información que le permita actuar previsionalmente, previsoramente,
planificadamente. Esa información recogida, analizada y valorada permitirá dibujar
unos escenarios de futuro que facilitarán la toma de decisiones.
Valle Alvarez (1996) presenta una aplicación informática que permite que se
relacione toda la información de que se dispone, que se siga un proceso de gestión
en varias etapas perfectamente diferenciadas y con objetivos propios, como es el
análisis de la información recabada, el diagnóstico de la situación de los recursos
humanos en un momento dado de la vida de la empresa, la valoración de los distintos
parámetros de gestión, la planificación de las acciones a emprender y el seguimiento
y control por medio de una auditoría social. Los datos de partida hacen referencia, en
primer lugar, tanto a las características de la organización de la empresa y de sus
Estado de la cuestión. Desarrollo conceptual e identificación del problema 329
efectivos personales (centros de trabajo, unidades organizativas, categorías
profesionales, áreas funcionales, niveles retributivos; edad, sexo, estado civil, cargas
familiares, antigúedad, nivel de formación reglada, etc.), como a los sistemas de
selección y contratación, teniendo en cuenta las exigencias y demandas de los
distintos puestos de trabajo. En segundo lugar, se refieren a lo que podr[a
denominarse motivación personal-profesional (estructura de las compensaciones
económicas, personales y profesionales; clima laboral, calidad en el trabajo). Y, por
último, todo cuanto tiene que ver con la formación (sistemas establecidos en la
empresa para la adquisición y desarrollo de las competencias) y con el potencial de
carrera (nivel de cumplimiento de objetivos, de desempeño, de potencial; personas
implicadas en la evaluación del desempeño, en planes de camera; personas que han
promocionado profesionalmente). La autora citada sistematiza las informaciones en
torno a criterios e indicadores para facilitar el desarrollo de la aplicación informática.
Desde otra perspectiva, desde la organización, Eduardo Bueno llama entorno de la
organización y dintorno de la organización a lo que Valle agrupa en criterios externos
e internos.
¿Cuál puede ser el enfoque proactivo de la formación? Por enfoque proactivo
entendemos aquel que se adelanta, es antes que, la acción, es decir, previsor,
previsional en línea con lo que estamos analizando.
Hablar de Gestión Previsional de los Recursos Humanos implica que la formación en
la empresa debe cumplir un papel adaptado a las exigencias que este modelo de
gestión supone. Con palabras de Applegarth (1992),
la política de formación de la compañía es respaldar y fomentar la formación de
los empleados para que puedan alcanzar los estándares de competencia
requeridos, desarrollar su potencial y contribuir al logro de los objetivos
empresariales de la compañía, preocupándose por su crecimiento, desarrollo y
rentabilidad, y por la calidad de sus productos y servicios (p. 35).
Un enfoque proactivo de la formación supone que también la formación debe ser
gestionada de forma previsional para adelantar la adecuación de las competencias a
las exigencias o demandas previstas. Actuando de esta forma se tiene “la posibilidad
de diseñar y llevar a cabo programas de Formación específicos para responder a las
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necesidades de Formación que se hayan diagnosticado’ (Gallego y Alonso, 1995, p.
45).
Esta dinámica formativa (programas de formación específicos para responder a
necesidades especificas) es lo que Nilson (1994) llama “cursos a medida” (p. 182).
Sin embargo, el enfoque proactivo de la formación debe evitar un peligro: reducida a
un recurso operativo más, sin que adquiera la dimensión eminentemente estratégica
que le corresponde dentro de la empresa.
En la Universidad de Valencia se ha abierto una línea de investigación en torno a la
formación previsional de la que el libro de Fernández Caveda es un buen exponente.
C.- Concreciones del aprendizaje en la empresa
Como veremos en el apartado 1.2.4 de esta tesis, cuando intentemos la integración
de elementos aislados en modelos, la parte fundamental de la investigación va
dirigida a tratar de dar respuesta a una serie de problemas o interrogantes en torno
tanto a los destinatarios de la formación (quienes aprenden), como a los contenidos
de las acciones formativas (lo que se aprende). De ahí que sea necesario detenemos
en una serie de consideraciones en torno al aprendizaje, pero en el contexto de este
apartado, es decir, en el ámbito de la formación empresarial encuadrada en la
denominada Pedagogía Laboral.
Somos conscientes de que las teorías sobre el aprendizaje ha dado origen a
desacuerdos profundos entre psicólogos, apareciendo, precisamente en tomo a este
concepto distintas escuelas. De ahí que no nos detengamos en analizar las distintas
teorías e interpretaciones sobre el aprendizaje humano. Como dice Jesús Beltrán
(1996) “estas interpretaciones están ligadas a teorías o escuelas psicológicas
diferentes, nacen en un contexto temporal determinado...” (p. 16).
Nos remitimos a alguno de los manuales clásicos (tanto desde perspectivas
psicológicas como pedagógicas) para consultar, por ejemplo, en Hilgard y Bower
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(1980) las distintas Teorías del Aprendizaje; en Tarpy (1987) los Principios básicos
del aprendizaje; en Gagné (1987) Las condiciones del aprendizaje; o, desde una
perspectiva más conductista, Pelechano (1980> Modelos básicos de aprendizaje; o
más recientemente, como síntesis, Beltrán (1996) Procesos, estrategias y técnicas de
aprendizaje. Podríamos, a riesgo de simplificar en exceso (Klein 1994>, resumir en
dos las tendencias que ha caracterizado el debate de los psicólogos sobre los
mecanismos que subyacen tanto a la adquisición como a la eliminación de la
conducta (partiendo del concepto de aprendizaje como cambio relativamente
permanente de la conducta fruto de una práctica convenientemente reforzada o de
una experiencia significativa, tal como lo plantea Tarpy, 1987, p. 8):
— El planteamiento mecanicista, según el cual el ambiente produce automáticamente
la respuesta; y
— El planteamiento cognitivista, para el que el aprendizaje refleja un proceso mental
en el que la conducta se dirige a una meta de forma flexible.
Pero estas visiones están superándose precisamente al entrar en juego el
aprendizaje ligado al mundo empresaria. O el aprendizaje que, como veremos
después, se denomína organizacional. Peter Hawkins, citado por Pedíer, Burgoyne y
Boydell (1991, p. 9) se plantea una serie de principios ligados al aprendizaje tanto
individual como colectivo en las organizaciones que, en síntesis, podrían ser
resumidos asi (Tarín, 1997):
— Del aprender datos al aprendizaje dialogante
— Del aprendiz como un recipiente al aprendizaje co-creativo
— Del aprender que reside en las personas al aprendizaje que también reside en los
modelos sistémicos
— Del aprender como un medio para lograr un fin al aprendizaje como motor y
corazón de todo lo que las personas hacen a lo largo de toda su vida
- Del aprender de forma simple y lineal al aprendizaje cíclico y complejo
Como modelo que nos permite un desarrollo del último principio de Hawkins, aunque
se explicitó bastante antes, podemos recoger el de aprendizaje ciclico de Kolb (1984)
que combina experiencia y reflexión. El modelo cíclico de Kolb se ha tomado como
referente en los llamados aprendizajes en/de la experiencia.
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La síntesis de este tipo de aprendizaje podríamos exponerla diciendo que la persona
que aprende, cuando interactúa con el entorno, está experimentando, está en fase
de hacer; cuando toma conciencia de lo que está haciendo y piensa sobre la propia
experiencia, está en fase de reflexionar; cuando a través del análisis y la
conceptualización se intenta comprender la experiencia, se está en la fase de pensar;
y, por último, cuando se toman decisiones eligiendo la forma concreta de actuar y
resolver los problemas por medio de la aplicación de reglas, procedimientos o
técnicas, se está en la fase de decidir A continuación se pone en práctica la decisión
tomada, aumenta la experiencia y se está interactuando con el entorno de una forma
distinta, se está de nuevo en la fase de hacer. Así continúa de nuevo todo el proceso.
El aprendizaje, pues, es cíclico y permanente. (En el cuadro CI.80 tratamos de
representar el modelo cíclico de Kolb).
ci.eo
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Como afirma Tarín (1997>, “Kolb, mediante su modelo cícJico supera la concepción
lineal de aprendizaje que equipara aprender con la mera adquisición de
conocimientos para ampliado integrando conocimientos, habilidades y actitudes” (p.
24).
Desde otra perspectiva, Barreda (1995, p. 1-21) intenta una clarificación de términos
relacionados con los procesos de aprendizaje. Parte de los que él denomina
principales procesos de aprendizaje que los reduce a once: de Educación, de
Desarrollo, de Formación, de Orientación, de Instrucción, de Adiestramiento, de
Entrenamiento, de Perfeccionamiento, de Actualización, de Reciclaje y de
Reconversión.
Para él, el proceso de formación está muy ligado al de educación y desarrollo, por
una parte, y al de entrenamiento, por otra.
Sirva esta introducción como mero referente del contexto de aprendizaje en que nos
situamos, a nivel teórico, para centramos en aquellos aspectos más significativos que
hacen referencia a la formación empresarial.
C.O Aprendizaje individual y aprendizaje organizacional
Como ya se expuso más arriba, lo importante es conocer para qué y qué se aprende.
Pero existe una cuestión previa que debemos dilucidar: Dentro de la formación
empresarial, ¿a qué aprendizaje nos estamos refiriendo? Porque no es lo mismo
analizar el aprendizaje que realizan las personas que forman parte de una empresa
que el que realiza la propia organización como tal. Cuando nos decantábamos por la
expresión formación empresarial como más exacta que ‘formación en la empresa’ o
‘formación laboral’, hacíamos hincapié en algunos matices que conviene tener
presentes en este apartado. Entonces decíamos que la empresa era lugar y situación
de aprendizaje, a la vez que destinataria y beneficiada del mismo, porque era
institución y financiadora del aprendizaje que se desarrollaba en ella. Pero también se
añadían dos aspectos importantes: era agente y sujeto de aprendizaje. Y añadíamos
algo más: Entendíamos la Empresa como organización, con todos sus componentes,
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sus factores de producción, sus recursos, sus necesidades, sus relaciones. Thurbin
(1994) no duda de que existe La Empresa capaz de aprender Y, desde otra
perspectiva, Díez, Martín y Periáñez (1995) creen que es posible Estructurar las
Organizaciones.
Hoy se distinguen las organizaciones inteligentes de las que no lo son
fundamentalmente por su capacidad de adaptación a los cambios, de transformación,
pero también de innovación y de ser agente de cambio. Si aceptamos con Bueno
(1996) que una organización inteligente puede ser definida como “el sistema
sociotécnico abierto que es capaz de aprender y, en consecuencia, de saber
transformarse” (p. 376), podemos diferenciar el aprendizaje individual del
organizacional. Dixon (1994) introduce el concepto de aprendizaje organizacional,
equivalente al de empresa que aprende, y lo define como “el uso intencionado del
proceso de aprendizaje en el orden individual, de grupo y de sistema para
transformar de manera continua la organización con el fin de satisfacer cada vez más
a sus clientes” (p. 12).
Cada vez más se investiga y profundiza sobre esa empresa (organización) que
aprende (Learning Cornpany). Así aparecen artículos con títulos tan sugestivos como
Ef perfil de las organizaciones que aprenden (Arbúes, 1997), La Dirección en los
procesos de aprendizaje colectivo (Gairín, 1997), El aprendizaje en las
organizaciones (Tarín, 1997), La organización que aprende (Gallego y Alonso, 1995),
Empresa en continuo aprendizaje (Meyer-Dohm, 1995). De modo sintético digamos
que existen dos tendencias en la construcción teórica de la Organización que
aprende. Por una parte, la tendencia europea, representada por Burgoyne (1992) y
porPedíer, Boydell y el propio Burgoyne (1991>; la definición de la Organización que
aprende es, según Tarín (1997), “aquella que facilita el aprendizaje de todos sus
miembros y experimenta en sí misma una transformación continua” (p. 21). Por otra,
la tendencia norteamericana, representada básicamente por Senge (1992, 1995); lo
que define a una organización que aprende es que aprende a aprender.
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No es casual que la tendencia más tratada (Tarin, 1997; Bueno, 1996; Arbúes, 1997;
Gairín, 1997) sea la norteamericana, sobre todo porque Senge sistematiza las cinco
disciplinas que debe dominar toda empresa que aprende:
— Dominio personal? Trata del desarrollo individual de las personas que conforman la
organización, sus capacidades (tanto técnicas como directivas). Es lo que Senge
llama su ‘dominio personal’ que está basado en el ser y en el saber hacer
— Modelos mentales. Esta disciplina hace referencia a los modelos mentales y
cognitivos, lo que supone desmenuzar las nociones y los supuestos que están
insertos en los modelos de funcionamiento que utiliza la empresa
— Aprendizaje en equipo. Posibilita que varios miembros de la organización piensen
y actúen juntos para planificar, decidir, resolver problemas, etc. El instrumento que
utilizan es el diálogo y la discusión
— Visión compartida. Se rige por dos principios básicos: Tener una visión compartida,
dando coherencia a las actividades que cada persona realiza en la organización; y
alcanzar un compromiso personal frente al mero acatamiento o sumisión a la
autoridad
— Pensamiento sintético. Esta disciplina se ocupa de ampliar los marcos de
referencia, teniendo en cuenta la totalidad de los acontecimientos, procesos,
relaciones y decisiones de la organización.
Existe un trabajo de Kim (1993) que clasifica los procesos de aprendizaje que van
ligados a la organización que aprende. Para él existen cuatro tipos de procesos de
aprendizaje:
— Adaptativos. Son aquellos procesos de carácter reactivo o que se alinean a los
factores de cambio para que se transforme la organización
— Generat¡vos. Son procesos de carácter proactivo, que se basan en el rol de la
organización como agente de cambio y tienen un carácter innovador
— Integmtivos. Son aquellos que integran los procesos del aprendizaje individual
dándoles una estructura coherente, que relaciona los elementos y los enfoques de
los contenidos de este tipo de aprendizaje para intentar conseguir unos objetivos
comunes a través de un agrupamiento de intereses
— Compartidos. Son aquellos que se basan en una visión compartida de la
organización, con lo que se logra que los objetivos de la organización lleguen a ser
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asumidos como propios por cada uno de sus componentes. Representa el
verdadero aprendizaje organizacional.
En la formación empresarial, pues, podemos distinguir dos tipos de aprendizajes. En
primer lugar, aprendizaje individual, que vendría a equivaler a la formación continua
en el contexto de este trabajo, es decir, la formación que reciben los trabajadores de
una empresa para desarrollar los conocimientos y las aptitudes y para incorporar
determinadas habilidades y destrezas (el aprendizaje individual no debe ser
identificado como simple contrapuesto al aprendizaje en grupo, ni al aprendizaje
colectivo, entendiendo estos términos desde la perspectiva didáctica. Implica mucho
más conceptualmente). Y en segundo lugar, aprendizaje oá’panizacional, propio de la
‘organización inteligente’ (lo que hemos denominado ‘empresa que aprende’ 1
‘organización que aprende’) y que en palabras de Eduardo Bueno (1996)
representa la consecuencia o el resultado del aprendizaje en equipo, de la
búsqueda a través de las relaciones interpersonales, no sólo de los
conocimientos o de las capacidades para poder llevar a cabo el cambio de la
organización, sino de mucho más, de algo más profundo, como es modificar las
actitudes, incorporar nuevas habilidades o capacidades y conducir los cambios
del comportamiento individual hacia las necesidades comunes o hacia las
capacidades organizativas, competitivas, aquellas que le van a permitir efectuar
su dinamización y, en definitiva, su transformación (p. 377).
María Teresa Arbúes (1997, p. 41-45) identifica los principios de aprendizaje que
diferencian a las empresas que aprenden de las que no lo hacen:
- Comparten una visión: El futuro se construye cada día. Es el planteamiento de la
visión compartida
— Actúan mediante un sistema de corresponsabilidad y compromiso mutuo. Cambia
la visión del liderazgo. Se estimula la autonomía y la autogestión
— Creen en su potencial conjunto: Trabajan, aprenden y mejoran en el seno de
equipos. Aprendizaje colectivo, como equipo
— Comparten la información y fas ideas: Utilizan la comunicación y el intercambio de
forma flexible y continua. Modelos mentales
— Avanzan rápidamente: Usan el soporte, la facilitación y el aprendizaje. Dominio
personal.
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Como puede comprobarse, se trata de plasmar en principios de aprendizaje, en
características del aprendizaje organizacional, las cinco disciplinas de Senge. Por
tanto, como síntesis de lo expuesto parece quedar claro que en relación con la
empresa o desde el punto de vista de la empresa
Aprendizaje Aprendizaje — Formacion Pedagogía
individual + organizacional — empresarial ~‘‘ de empresa
Todas estas reflexiones habrán de tenerse en cuenta a la hora de delimitar el campo
propio de la denominada Pedagogía Labora. Sin embargo, como vimos en un
apartado anterior, la formación continua en las empresas españolas, entendida tal
como aparece en el modelo consensuado a través del ANFC, sólo hace referencia al
aprendizaje individual. Por tanto, no podemos hablar, en sentido estricto, de
formación empresarial.
C. 1 Para qué aprender
Si como dice Delors (1996)
ya no es posible pedir a los sistemas educativos que formen mano de obra para
un empleo industrial estable; se trata más bien de formar para la innovación
personas capaces de evolucionar, de adaptarse a un mundo en rápida
mutación y de dominar el cambio (p. 78),
la formación empresarial deberá tener en cuenta si estos objetivos demandados al
sistema educativo se alcanzan o no.
Insistamos en dos ideas importantes. En primer lugar, la formación continua
entendida como complementaria de la formación reglada no puede limitarse a
completar contenidos de aprendizaje no alcanzados, sino, fundamentalmente,
objetivos básicos de aprendizaje no dominados. En segundo lugar, debemos ser
conscientes que la formación continua, entendida desde su definición administrativa
(artículo 1 del ANFO), no forma para poder encontrar y ocupar un puesto de trabajo
concreto sino fundamentalmente para seguir ocupando un puesto de trabajo
(Ferrández 1996, p. 8).
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No nos vamos a detener en este apartado en planteamientos ya conocidos sobre la
f~acián de los objetivos del aprendizaje, ni sobre los distintos tipos de éstos en base a
su concreCión, ni sobre las distintas taxonomías (Bloom, 1971; Birkenbilh, 1996). Las
reflexiones Irán más en fa línea de permitir la aproximación a un modelo que nos
facilite el análisis de los Planes de Formación de las Empresas que es el objeto de
este estudio.
En términos generales la respuesta a la pregunta ¿para qué aprender? planteada
desde la visión empresarial puede tener tres respuestas que engloban los objetivos
básicos del aprendizaje:
— Para dar respuesta a los cambios (tecnológicos, organizativos, económicos),
posibilitando la transformación y tomando el protagonismo del cambio, convertirse
en agente de cambio
— Para aprender a aprender como condición indispensable de supervivencia
organizacional
— Para alcanzar mayor competitividad y productividad (tanto en beneficios, como en
crecimiento).
Estos son, en definitiva, los grandes objetivos del aprendizaje desde la perspectiva
de la empresa en su conjunto.
Byars y Rue (1995) afirman que ‘la formación ha de orientarse al logro de algún
objetivo organizacional, como la mayor eficiencia de los métodos de producción, la
mejora de la calidad de la producción/servicios o la reducción de los costes de
explotación” (p. 227>. Pero, como ya hemos apuntado, no se trata de establecer los
grandes objetivos del aprendizaje organizacional, sino de plantearnos estos objetivos
desde el contexto de la formación continua tal como se entiende en el ANFC.
Limitándonos, pues, al aprendizaje individual, el primer elemento de reflexión, las
primeras preguntas a contestar son ¿Para qué deben aprender las personas que
forman parte de una empresa? ¿Cuáles son los objetivos del aprendizaje individual?
¿Para qué conseguir una mayor cualificación? Las respuestas a estas preguntas
pueden darse desde dos perspectivas distintas: En primer lugar, desde la perspectiva
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del referente profesiones-mercado, y, en segundo lugar, desde la perspectiva del
ejercicio profesional, del desempeño de un puesto de trabajo, siendo conscientes,
como dice Pelipe Sáez (1997), que “existen señas limitaciones o barreras al
desarrollo de la formación” (p. 82), como se constatará a lo largo de la exposición del
apanado siguiente.
Aprender tiene un enfoque propio si lo hacemos desde el referente de categorías o
desde el de funciones. “El anterior sistema de categorías profesionales, está
completamente en crisis (...) el sistema de categorias actuales ya no sirve; ahora lo
esencial son las funciones” (Castaño, 1997, p. 95). La anterior afirmación de la
Profesora Castaño pone de relieve la importancia de un problema que todavía hoy
está sin resolver adecuadamente y que tiene una importancia decisiva en el enfoque
que se dé al aprendizaje individual.
Existen dos formas de concebir la preparación del trabajador, de clasificar su
capacidad laboral y relacionada con el empleo y el salario: O por lo que hace o por lo
que ha estudiado. Porque el dilema anterior, expuesto de una forma simple, trata de
poner de manifiesto dos posturas largamente debatidas y difícilmente resueltas. Se
trata, como diría Tripier (1995) del “principio nacional-funcional” (p. 153). En el
modelo funcional las personas, desde la visión laboral, se distinguen por lo que
hacen, por lo que saben realizar en el puesto de trabajo donde ejercen sus funciones.
Es el mercado perfecto (mercado interior, dentrn de la propia empresa) quien se
encarga de organizar los contratos entre individuos que son iguales, y de esta forma
se contribuye al enriquecimiento general. Estaríamos ante el modelo del mercado,
ligado a las áreas funcionales. Por el contrario, en el modelo nacional es el Estado
quien decide, quien reconoce la preparación formal de las personas a partir de una
medida clara: Los títulos que obtiene, en función de los niveles educativos que ha
superado. Los Estados se reservan Ja capacidad de expedición de títulos, de
reconocimiento de cualificaciones formales. Estamos ante el modelo de las
profesiones, ligado a las categorías profesionales.
Pero este enunciado de cada uno de los dos referentes o modelos no debe ocultar ni
los principios que los sustentan ni las consecuencias que de los mismos se derivan.
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De ahí que, teniendo en cuenta determinadas variables, podamos comprobar cómo el
enfoque o la explicación que se da desde cada uno de los modelos no sólo es
distinta, sino que de los mismos se derivan unas consecuencias para la relación
empresa-trabajador, y, especialmente, para el enfoque que se dé a la formación








Modelo MERCADO (Funciones) PROFESIONES (Categorias>
Caracterización Individuos iguales y autónomos Grupos profesionales




El papel del sistema educativo
en la sociedad, y sobre todo en
la sociedad productiva, consiste
en distribuir mano de obra con
capacidad para aprender
haciendo
El sistema educativo imparte
títulos, crea grupos
profesionales, categorías que
se definen por el papel que
desempeñan en la sociedad
Remuneración La diferencia de salario está
vinculada a la diferencia de
empleo o puesto de trabajo. Es
la empresa, y no la salida del
sistema escolar, quien fija el
nivel de remuneración, la que
decide pagar más a los que ella
considera más aptos
Las retribuciones son distintas
entre las profesiones y
categorías, pero iguales dentro
de cada una. El salario
depende de la inversión hecha
en educación, títulos obtenidos
Primacía de cada
modelo
en función de la
economía
En períodos de recesión, las
cual¡ficaciones sociales de la
mano de obra, al margen del
sistema escolar adquieren gran
importancia en el acceso al
empleo
En los períodos de reactivación
se tiende a abrir el sistema
educativo, ampliado. Después




Las empresas son las que
producen crecimiento. Decide
la aptitud de cada trabajador y
le remunera en función de ella.
Se da un mercado interior de
oferta-demanda libre dentro de
la propia empresa
El crecimiento es fruto de
quienes tienen una formación
más alta. No entran en
competencia entre sí y se
conceden los salarios mayores.
La empresa no interviene en la
profesionalización
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Debemos tener en cuenta que el modelo mercado y el modelo profesiones tiene su
relación, dentro de la teoría del capital humano (Becker, 1983) que se verá más
adelante, con el capital especifico y el capital general.
A principio de los años ochenta se realizaron tres investigaciones (Rivard, Saussois,
Tripier y Marzouk, 1980; Rivard, Saussois y Tripier, 1982; Rivard, 1982) con el fin de
estudiar las relaciones formación-empleo mediante la utilización de los dos modelos
(el del mercado y el de las profesiones). Las principales conclusiones de las mismas,
recogidas por Tripier (1995) podrían resumirse así:
— La selección y promoción de los autodidactas, cuyos conocimientos y preparación
no depende del sistema escolar, se realiza bajo el principio del aprender haciendo.
Pero una vez dentro, funciona la formación interna como elemento diferenciador:
“En cuanto se entra en la gran organización industrial, provista de inversiones
formativas, se entra en un sistema de carrera profesional en el que importan más
los títulos que se conceden en el mercado interno que el contenido de las tareas”.
(p. 167). El mercado interior sustituye, adaptado a las necesidades de la empresa,
a las titulaciones expedidas por el Estado
— En relación con la retribución, se constata que se mantienen prácticamente
inalterables las diferencias entre los que tienen una misma titulación de entrada.
Las diferencias, a lo largo de la carrera profesional, se deben a la antigUedad en la
empresa y a los puestos de responsabilidad que haya desempeñado. El peso de
las profesiones (valoradas por los títulos o formación base externa> se mantiene
prácticamente inalterable a lo largo de la trayectoria profesional de quienes forman
parte de una formación semejante.
El intento de simplificación anterior no debe obviar algunas consideraciones en tomo
a la estructuración del mercado de trabajo y a la valoración de las profesiones, los
oficios, las certificaciones de las cualificaciones (Rolle y Tripier, 1978). Y esto
podemos hacerio desde distintas perspectivas: La de la empresa, la del Estado y la
de los sindicatos. La síntesis de cada una de estas posturas se presenta en los
cuadros C1.82 a 01.84.
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-~ La empresa está en la indefinición teórica sobre la primada de uno u otro modelo,
pero claramente decantada en la práctica por el modelo del mercado, el referente
funcional.
CI.82
Postura de la empresa ante el binomio PROrESION-MERCADO
No puede defender abiertamente el modelo del
mercado porque sería tanto como reconocer que la
formación base, la que va unida a los títulos
académicos, la que reconoce el Estado no tiene
importancia. Pero sabe que esta formación es
esencial para su productividad y competitividad
(Boltanski, 1982). La inversión en formación básica
que se realiza en el sistema educativo, no le cuesta
a la empresa ningún tipo de desembolso que no
vaya más allá de los impuestos que paga. Sin
¡ embargo recoge los beneficios de la preparación de
quien intenta acceder a su mercado de trabajo,
sobre todo porque está más capacitado para
aprender haciendo
Sin embargo, defiende dentro de la
propia empresa el sistema de mercado.
Los títulos han sido requisito para
acceder, pero lo que definirá las
relaciones contractuales y las
remuneraciones será el desempeño de
un puesto de trabajo. El desempeño de
un determinado puesto exigirá del
trabajador unas competencias acordes
con el perfil del misma. Si no la tiene,
será la empresa quien se encargue de
que las adquiera para que la
adecuación sea lo más perfecta posible
— El Estado de corte liberal, y cuanto más liberales sean los Gobiernos que estén al
frente con mayor insistencia defenderá el modelo de las profesiones (aunque
parezca una contradicción con sus propios planteamientos>. No debemos olvidar
que a través de las titulaciones se legitima ante la sociedad civil por su papel
decisorio respecto de la articulación de los saberes, de la duración de las distintas
etapas educativas, de la primacía dada a unas disciplinas en relación con otras.
cl.83
Postura del Estado ante el binomio PROFESION-MERCADO
Apoya los Colegios Profesionales a
travésde distintas medidas que van
desde la representación y consulta en
determinados asuntos, hasta las de
tipo fiscal. (Pero, ¿qué Colegios
Profesionales existen de titulaciones
inferiores a Licenciatura o
Diplomatura?)
Reconoce a las Asociaciones Profesionales la
capacidad de representación casi en igualdad de
condiciones que a los sindicatos en la práctica
del funcionamiento de la Administración como
forma de socavar el poder y la influencia que
pudieran tener aquéllos. <Pero, ¿qué
Asociaciones Profesionales existen de Cuerpos
pertenecientes a grupos que no sean el A o el
E?)
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Valora el título como referente
fundamental para el acceso, la
clasificación profesional y las
retribuciones básicas de sus propios
empleados públicos (Grupos A, E, O, D
y E)
Los pactos sociales, los consensos con
los agentes sociales, son garantía de
progreso y desarrollo social
Pero, a la vez, no desea verse sometido al
corporativismo de determinados grupos que
hacen alarde de su poder bien por la valoración
social de su profesión, bien por la incidencia de
ésta en los servicios esenciales de la comunidad,
llegando a veces a reivindicaciones antisolidarias
que cuestionen el equilibrio social
— Los Sindicatos se han encontrado también en una encrucijada a la hora de definir
su postura respecto a estos dos modelas. (Las reflexiones sobre los sindicatos
deben entenderse respecto a los sindicatos de clase, no a las asociaciones
profesionales sindicadas, mal llamados ‘sindicatos’, ‘agrupaciones sindicales’, que
responden a intereses corporativos).
01.84







Pero la primacía del modelo del mercado está poniendo en manos de la
empresa decisiones importantes respecto a las funciones, el salario, la
promoción personal y profesional del personal que la conforma, en las
que la participación sindical puede llegar a obviarse y, sobre todo y más
importante, el mercado nunca resuelve por si mismo las demandas y
necesidades tanto de la empresa como de los trabajadores. Se prima
tanto el enfoque individual que, llevado a su extremo, se sustituye la
negociación colectiva por el acuerdo o pacto personal
En cualquier caso, los modelos del mercado y de las profesiones no son la cara y la
cruz de una misma realidad. No todo es blanco o negro; hay muchos matices de
grises y la valoración de sus ventajas o inconvenientes dependerá desde qué
perspectiva se analicen. Las posiciones que anteceden tienen una gran carga de
posidonamiento teórico, ideológico, al menos en sus enfoques y maneras de resolver
la dicotomía. Por otra parte, están llamadas a sufrir modificaciones más o menos
inmediatas forzadas no ya tanto por los análisis teóricos, sino por las exigencias de la
propia dinámica laboral y de competitividad.
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Pero de todo lo anterior, la idea más importante que nos interesa dejar clara con
vistas a la definición de modelos posteriores es la siguiente. En primer lugar, la
empresa tiene dos formas de clasificar a su personal, y de la forma de hacerlo se
derivarán consecuencias organizativas, salariales, de aprendizajes, etc. (por
categorias profesionales, por la profesión, ligada a los estudios cursados; o por áreas
funcionales, por las tareas y funciones que desempeñan, por los puestos que
desempeñan); y en segundo lugar, los trabajadores tienen dos formas de ser
considerados en la empresa, tanto a efectos funcionales, como salariales, de
promoción, de formación, etc. (por lo que han estudiado, por su profesión u oficio; o
por lo que hacen dentro de la propia empresa).
Con estas premisas, pues, la respuesta a la pregunta ¿para qué aprender? tiene
variantes importantes, como puede comprobarse en la síntesis que aparece en los
cuadros CI.85 a CI.88.
01.85
El TRABAJADOR en el modelo de MERCADO
01.88
La EMPRESA en el modelo de MERCADO
Aprende para adecuar sus competencias a las exigencias del puesto de trabajo que
desempeña o está previsto desempeñar en la empresa. (Prima la faceta laboral sobre la
personal).
El desarrollo de sus conocimientos, capacidades, habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes,
etc., está en función de las necesidades y exigencias de la empresa concreta para la que en
ese momento trabaja, sin que, en principio esos aprendizajes pueden servirle para otra
empresa. (Las capacitaciones resultan difícilmente extrapolables a otras formas y contenidos
de trabajo)
Favorece y estimula los aprendizajes individuales para conseguir una serie de objetivos
concretos (adecuación a las nuevas tecnologías, a los cambios organizativos, al impulso
expansivo de la empresa, a la prevención de riesgos y/o dificultades, etc.). (Prima la visión a
corto plazo sobre los planteamientos estratégicos).
Al formar al personal para el puesto de trabajo y para las necesidades concretas de esa
empresa, está garantizando la eficacia y la rentabilidad de la formación sin que, al haceulo,
esté contribuyendo a facilitar mano de obra cualificada a la competencia. (Limita en exceso la
capacitación al contraria en el puesto de trabajo y no en la persona del trabajador)
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01.87
El TRABAJADOR en el modelo de PROPESION
01.88
La EMPRESA en el modelo PROFESION
Como síntesis de lo dicho, podemos identificar las principales dificultades,
condicionantes y limitaciones de la formación empresarial, en la parte
correspondiente al aprendizaje individual, así:
— Dificultad en definir anticipadamente los contenidos y necesidades de los puestos
de trabajo, con lo que resulta más difícil aún la formación para adecuar las
competencias de los trabajadores a las exigencias de los mismos
— Riesgo para las empresas que invierten en formación de que el personal formado
le abandone sin que haya podido rentabilizar la inversión hecha en formación, con
el correspondiente coste
— Falta de entendimiento, con la correspondiente repercusión en el clima laboral, a la
Aprende para completar su preparación (perfeccionamiento), para mejorar los conocimientos y
técnicas de su profesión u oficio (actualización) y así estar dispuesto para ejercerla en
cualquier puesto de trabajo que se requiera su aportación.
El desarrollo de las competencias ligadas a su profesión (no al puesto de trabajo que
desempeña) le pondrán en disposición de poder ejercerla en la empresa que en que
actualmente trabaja o en cualquier otra que demande sus servicios
La formación para perfeccionar la profesión o el oficio de sus trabajadores le permitirá contar
con un capital humano mejor preparado para aprender haciendo (complementariedad de los
dos modelos) y dispuesto a ser encuadrado en cualquiera de las áreas funcionales en que esté
estructurada la actividad de la empresa.
La no especificidad de la formación para las tareas propias de la empresa permitirá contar con
un mercado de mano de obra cualificada mucho más amplio y abierto. Si no hay un pacto
implícito entre empresas, articulado a través de un sistema de aprendizaje individual que tenga
en cuenta la dimensión •profesión’ en los Planes de Formación y no sólo la respuesta a las
necesidades formativas de cada empresa, aquéllas que menos inviertan en este tipo de
fonnación podrían verse beneficiadas con el personal formado por otras sin que el suyo fuera
reclamado y utilizado por la competencia
hora de determinar si la formación ha de ser de tipo específico, adaptada a las
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necesidades inmediatas (defendida por la empresa), o de tipo más generalista,
más adaptable a puestos o empresas distintos (defendida por los trabajadores)
— La temporalidad en la contratación hace que la empresa se retraiga para invertir
en la formación de alguien que, en breve tiempo, dejará de pertenecer a ella
— La posibilidad de recurrir a empresas de Trabajo Temporal y el cada vez más
extendido outsourc¡ng (subcontratación, transferencia a terceros de la
responsabiliad de dar un servicio que correspondería a la propia empresa) están
repercutiendo en desinversión formativa por parte de las empresas.
La segunda perspectiva desde la que contemplar el aprendizaje individual con el fin
de dar respuesta a la pregunta ¿para qué formar? se sitúa en el contexto del
desempeño de un puesto de trabajo. El análisis se realiza en tomo a dos
referentes, formar para el puesto de trabajo y formar en el puesto de trabajo.
Desde el enfoque de la formación para el puesto de trabajo, el objetivo del
aprendizaje individual queda definido en sí mismo. Habría que retomar de nuevo
cuanto se ha dicho en el apartado anterior, tanto desde los planteamientos del
modelo mercado, como desde el modelo profesiones, porque no son excluyentes. Sin
embargo, la formación para el puesto de trabajo se relaciona más con la teoría de las
competencias profesionales, con la adecuación a las exigencias del puesto, con los
objetivos de formación en el modelo mercado, y, como veremos en el apartado
siguiente, con el capital humano específico. Desde esta perspectiva adquiere
concreción la Gestión del Desempeño, tienen fácil definición los Planes de Formación
entendidos como compensadores de desajustes entre exigencias de un puesto y
competencias de quien lo desempeña o va a desempeñar y, sobre todo, prima la
dimensión laboral del trabajador sobre la dimensión humana del mismo.
Los interrogantes relacionados con el puesto de trabajo serían: Pero ¿para qué
puesto de trabajo, para el que se ejerce, y en este caso, con las necesidades de hoy,
de dentro de un año, cuáles son éstas? O, ¿para otro puesto en la empresa y, en
este caso, cómo se definen sus exigencias?. Retomaríamos de nuevo los
planteamientos de la Gestión Previsional de Recursos Humanos.
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La perspectiva de formación en el puesto de trabajo nos permite enfocar los
aprendizajes individuales desde una doble consideración: el puesto de trabajo como
lugar de aprendizaje y el puesto de trabajo como situación de aprendizaje.
Si consideramos el puesto de trabajo como lugar de aprendizaje, la primera
constatación que debemos hacer es que el aprendizaje fuera del puesto de trabajo
parece ser la opción más contemplada tanto por las empresas como por los sistemas
consensuados con los agentes sociales (así lo recoge el ANFC, art. 6.f, al hablar de
la impartición de actividades formativas se hace referencia al aprovechamiento de los
centros de formación existentes).
Pero, como dice el Profesor Francisco Bosch (1996) refiriéndose precisamente a ese
‘olvido’ en el ANFC, “las grandes acciones formativas:
a) no contemplan el aprendizaje en el puesto de trabajo
b) de suyo no son incompatibles con el aprendizaje en el puesto de trabajo, y
c) en la medida que sean complementarias, podrían proporcionar el
aprendizaje en el puesto de trabajo” (p. 51).
Resulta un tanto contradictorio que se dé esta situación respecto a la formación
continua, a los aprendizajes individuales de los trabajadores de una empresa, cuando
la Ley Orgánica de Ordenación General del Sistema Educativo (LOGSE) introduce la
Formación en los Centros de Trabajo (FCT) como elemento diferenciador en la
configuración de la Formación Profesional. Esto se traduce en la necesidad de
“incorporar a las empresas e instituciones al desarrollo de estas enseñanzas” (Art.
34.2). Además, la FCT se configura como un módulo de la Formación Profesional. El
Ministerio de Educación y Ciencia lo definía asi:
Por módulo profesional de Formación en Centros de Trabajo se entiende un
bloque coherente de formación específica, constituido por un conjunto de
capacidades terminales (objetivos) y unos criterios de evaluación, que orientan
las actividades formativas (contenidos) de los alumnos de un centro de trabajo
(MEC, 1994, p.l3>.
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En cualquier caso, la consideración del puesto de trabaja como lugar de aprendizaje
no es lo más significativo como aportación a la formación. Están todos los
precedentes de ‘formación en prácticas’, ‘prácticas en empresas’ o simplemente
‘prácticas’ que han tenido un tratamiento pedagógico sistemático. Los nuevos planes
de estudio de las distintas carreras universitarias introducen el practicum como una
parte importante de la formación.
Desde la consideración del puesto de trabajo como situación de aprendizaje,
debemos remitimos en principio a lo ya expuesto sobre el modelo de mercado en el
apartado anterior cuando se hacia referencia al ‘aprender haciendo’ (Ieamign by
doing).
Por otra parte, debemos analizar la relación entre puesto de trabajo, formación y
contratación. Hay distintos tipos de contratación que tienen o han tenido que ver con
el aprendizaje llevado a cabo en el ejercicio de una profesión o en el desempeño de
un puesto de trabajo.
• Contrato para la formación. Regulado por el Real Decreto Ley 8/97, de 16 de mayo
(BOE del 17), de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el
fomento de la contratación indefinida. Tiene por objeto la adquisición de la
formación técnica y práctica para el desempeño adecuado de un oficio o de un
puesto de trabajo que requiera un determinado nivel de cualificación. Desde el
punto de vista de la formación, destacamos:
— El trabajo efectivo que la persona contratada (mayor de 16 años y menor de
21) realice tendrá que ver con las características fijadas en el contrato (en
cuanto al nivel ocupacional, oficio o funciones>
La empresa designará una persona que, adecuadamente preparada, le sirva
de tutor en el proceso formativo
— Se fijan unas condiciones para la formación teórica, que podrá ser presencial
o a distancia, y es financiable como Formación Continua
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— Podrá obtenerse un certificado de formación tanto teórica como práctica en
función de la duración y requisitos cumplidos.
• Contratos en Drácticas. Regulados por el Real Decreto 23 17/93, de 29 de
diciembre (BOE del 31), por e) que se desarrollan los contratos en prácticas y de
aprendizaje y los contratos a llampo parcial, la disposición adicional ia y 2~ del
Real Decreto Legislativo 1195, de 24 de marzo (BOE del 29), por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Estos
contratos tienen por finalidad la obtención de la práctica profesional adecuada al
nivel de estudios cursados por la persona contratada con título universitario o de
formación profesional de grado medio o superior. Destacamos:
— El puesto de trabajo deberá permitir a la persona contratada (con titulación,
y sin que hayan pasado cuatro años desde que terminó los estudios
correspondientes) obtener la experiencia adecuada al nivel de estudios
cursados
Los puestos de trabajo, grupos, niveles o categorías profesionales
(dependiendo de la estructura organizativa) que puedan ser desempeñados
mediante este tipo de contratos se fijarán mediante negociación colectiva.
• Contratos de aDrendizaie. Regulado básicamente por Real Decreto 237 1/93, de 29
de diciembre (BOE del 31), por el que se desarrollan los contratos en prácticas y
de aprendizaje y los contratos a tiempo parcial. Desde el 17 de mayo de 1997 no
se pueden ya celebrar contratos de este tipo. El artículo 9.1 disponía: “El contrato
de aprendizaje tendrá por objeto la adquisición de los conocimientos prácticos
necesarios para el desempeño adecuado de un oficio o un puesto de trabajo
cualificado”. Aun cuando este contrato ha dejado de estar vigente, hacemos
referencia a él por la gran tradición que ha tenido el aprendiz tanto en las
agrupaciones gremiales, como, ya en tiempos más recientes, en la industria y los
servicios.
La OCDE (1987a) emitió dos informes en 1979 y 1985 que fueron publicados por
el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social español en 1987.
350 Capítulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMAY OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
En el de 1979, Políticas de aprendizaje, se analiza y compara este tipo de
actividad en los paises miembros sobre los siguientes datos: Marco legal y
estructura administrativa del aprendizaje, número y tipo de oficios a los que
da acceso el aprendizaje, requisitos de acceso al aprendizaje, estructura y
contenido de la formación por aprendizaje, pruebas y titulaciones, y
financiación del aprendizaje
— En el de 1985, Enseñanza y formación después de la escolaridad
obligatoria, que examina las medidas tomadas por los gobiernos para
ofrecer oportunidades de fonación, tanto formal como no formal, en el
nivel secundario postobligatorio dirigidas a jóvenes de 16 a 19 años. Hace
más referencia a los estudios postobligatorios, centrándose en pautas de la
oferta educativa, instituciones de enseñanza secundaria superior y
organización y contenido de los estudios.
Si relacionamos puesto de trabajo y experiencia, lo específico del puesto de trabajo
como situación de aprendizaje, desde la perspectiva del aprendizaje individual, es
que aporta experiencia, y que a través de la experiencia se aprende. Son dos ideas
complementarias: Aportar experiencia supone enriquecimiento teórico y práctico,
aprendizaje en si mismo; aprender a través de la experiencia implica una opción
metodológica.
Sobre la primera faceta del puesto de trabajo suministrando experiencia, no vamos a
insistir. Nos remitimos a lo expuesto al desarrollar el concepto de competencia, en el
que uno de los componentes era precisamente la experiencia, el conocimiento
práctico. Sobre la segunda, medio de aprendizaje, nos remitimos a los principios
didácticos sustentados por las distintas escuelas que, aunque referidos
fundamentalmente al aprendizaje escolar, tienen aplicación en el aprendizaje para la
adquisición y dominio de las competencias profesionales.
Carballo (1997a; 1997b; 1997c; 1997d; 1997e) dedica cinco artículos en la revista
Capital Humano al tema monográfico del aprendizaje en/de la experiencia. No sólo se
relacionan aprendizaje y experiencia, nada nuevo como hemos visto antes, sino que
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introduce el matiz de en/de. ¿Cómo puede definirse ese aprendizaje en/de la
experiencia?. Carballo (1997d) dice que es
una filosofia de trabajo, que parte del hecho comprobado de que la forma más
eficiente de aprendizaje se hace posible mediante la experiencia, la vida, lo
empírico, lo cotidiano, el entorno, la experimentación. La acción crea las
condiciones para el aprendizaje, y lo hace más efectivo y más gratificante. (...)
Se aprende haciendo, y lo aprendido se consolida y se amplía y se generaliza
mediante la teoría (p. 28).
Si quisiéramos destacar alguno de los principios del aprendizaje en/de la experiencia,
podríamos hacerlo así:
— En una enseñanza que se basa en el autodesarrollo es más importante el
esfuerzo y el proceso de cómo se aprende que los propios conceptos y datos
aprendidos
— Hay que llevar a cabo una formación y generalización de la experiencia
(teorización), porque la experiencia en sí misma, sin más, no es una fuente de
aprendizaje (recuérdese el modelo cíclico de Kolb, en el contexto de las
organizaciones que aprenden)
— Dado que el aprendizaje en/de la experiencia (en el ámbito empresarial)
siempre se produce en un contexto en el que existen otras personas, aprender
supone y exige aprender con otros, aprendizaje en grupo.
A partir del último principio volveríamos a introducimos en el ámbito del aprendizaje
organizacional. Como puede comprobarse existe una teoría del aprendizaje
empresarial, de la formación empresarial bastante consistente (en el doble sentido de
sólida y permanente) que interrelaciona los distintos elementos de su constructo
teórico.
El panorama de posibilidades de enfoques de la formación (del aprendizaje
individual) a partir del desempeño del puesto de trabajo puede quedar reflejado en la
síntesis que aparece en el cuadro 01.89.
352 Capítulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
C1.89
El aprendizaje individualdesde el desempeño delpuesto de trabajo
FORMAR
Los objetivos de aprendizaje estarían ligados a cada una de las situaciones
presentadas y hacen referencia tanto al modelo profesiones como al modelo
mercado.
Como puede comprobarse por lo expuesto, el aprendizaje individual desde el
desempeño de un puesto de trabajo no puede quedar reducido a entender éste como
lugar donde se imparte/recibe la formación, sino como situación (circunstancia, podría
decirse también en sentido orteguiano, con lo que implica de temporalidad, ubicación,
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Cl Qué aprender
Pretendemos encuadrar los contenidos del aprendizaje individual en un contexto que
vaya más allá de la mera descripción de materias, por muy sistemática que ésta sea
porque lo que se intenta con ello es permitir, con posterioridad, definir unos
paradigmas o modelos de la formación empresarial, del aprendizaje individual.
Antes de desarrollar este apartado, aclaremos otros dos conceptos que tienen que
ver con el enfoque que estamos dando al aprendizaje individual dentro de la
formación empresarial.
No debemos perder de vista que nos estamos moviendo en el contexto de entender
el conocimiento como factor o actividades de producción. Y que con Gómez-Pallete
(1995) entenderemos que “el conocimiento nunca fue meta para las teorias
económicas, sólo instrumento, en el mejor de los casos” (p. 241). Si nos planteamos
el conocimiento como meta, y hemos descrito ya qué tipos de conocimientos se
necesitan en la actividad productiva (tanto desde la perspectiva de la empresa como
desde la del trabajador), tratemos de situar el binomio energíalinformación, tan
utilizado por los sociólogos, desde la perspectiva empresarial.
Los actos energía son aquellos que transforman formas particulares de energía (sea
ésta física, animal, monetaria, humana, etc.). Pueden ser identificados con vetos
como picar, comprar, ensamblar, vender, transportar, construir, defender, criar, etc.
Estos verbos, al ser conjugados en la práctica, hacen que se modifique el estado de
las cosas y/o de los hechos.
No obstante, se requieren otro tipo de actividades para que los actos energía se
realicen de forma eficaz. Poner en marcha estas actividades, estos actos
informacián, no implica modificar el estado de las cosas y/o de los hechos que se
encuentren fuera de la mente humana. Porque estamos refiriéndonos a vetos como
planificar, evaluar, comparar, diseñar, contabilizar, imaginar, informar, instruir,
reflexionar, estimar, programar, asesorar, etc.
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Lo que estamos diferenciando claramente es en lo que Mager (1977> insistía en los
años setenta: No contundir los procesos con los resultados, no confundir el proceso
mental con el producto de ese proceso.
Una vez que hemos expuesto la diferencia entre actos energía y actos información,
centrémonos en el contenido de los aprendizajes, en el conocimiento como meta.
Esto se podría plantear de muchas formas distintas; aquí lo hacemos desde el
contexto de la teoría del capital humano.
Cuando en 1983 se publica en España el libro de Becker El capital humano, se dice
en la presentación del mismo que es un clásico y que fue escrito en 1975. Sin
embargo hemos comprobado que Tripier (1995, p. 163) se refiere a los
planteamientos de Becker situándolos en 1964 (así aparece además en la referencia
bibliográfica de la página 224, donde puede leerse: “Becker, G. (1964): Human
Capital. Columbia UP”>. De la misma forma Johnes (1995)10 cita en la página 232 en
la Bibliografía referida al primer capítulo de su libro (capital humano) de la siguiente
forma: “Becker, G.S. <1964), Human Capital (Nueva York: Columbia University
Press)”. Dejando de lado estas precisiones, lo cierto es que Becker es considerado
como el principal sistematizador de la teoría del capital humano aunque, con
anteriorirdad a él, Schultz había realizado distintas investigaciones de tipo empírico
sobre la importancia cuantitativa de la inversión en educación y en las que se
ofrecían las primeras estimaciones de su contribución al crecimiento económico,
continuados por otros más recientes (Becker, 1983,p. 28; de la Fuente y da Roctia,
1996, p.44; Johnes, 1995, p. 39).
Becker partía de una constatación ya realizada por Schultz:
Crecimiento Capital Crecimiento Capital
de la renta = físico + del trabajo + humano
Becker afirma que existen “actividades que repercuten sobre las rentas tanto
monetaria como psíquica futuras a través del incremento de los recursos
incorporados a los individuos. Esas actividades se denominan inversiones en capital
humano” (1983, p. 21). Peña Baztán (1993) entiende por capital humano “el conjunto
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de aptitudes de los miembros de una comunidad, potenciados por la formación y el
entrenamiento” (p. 435). Esta definición de capital humano se aproxima más a la de
recursos humanos, tal como hemos expuesto más arriba, que a la de capital humano
tal como se ha entendido desde planteamientos de economía de la educación. No se
queda solo Peña en esta concepción ya que son bastantes los tratadistas, incluso
organismos internacionales, que utilizan la expresión capital humano como
equivalente a recursos humanos ( Holcman, 1996; Argandoña, 1997; Claver et alt,
1996; Cortés, 1997; Eurostat: Conferencia sobre E) Capital Humano europeo en el
umbral del siglo XXI; etc.). Las reflexiones que siguen se realizan teniendo en cuenta
el término y concepto orig¡nario dado por Becker.
Partamos de las afirmaciones de Johnes (1995, p. 23), hechas desde la perspectiva
de la persona que se forma o está formada, desde el trabajador
— La educación existe porque aporta utilidad. En otro caso no se demandaría
— . . . parte de la utilidad se disfruta a corto plazo: es un placer aprender. Este
elemento puede denominarse consumo de educación
— .. muchas carreras tienen para el alumno otra utilidad: le equipan con
conocimientos y cualificaciones que le permitirán elevar su productividad en
el futuro. Como la productividad es la que determina en gran parte la
remuneración, la educación actual puede incrementar los ingresos en el
futuro. En este sentido el alumno puede considerar la educación como una
inversión. Es el elemento de inversión de la educación.
(Las cursivas son nuestras)
Quedémonos con la idea de utilidad de la educación, de inversión en educación y su
relación con los ingresos futuros.
Tres son las características fundamentales de la inversión en educación que la
diferencia de otras inversiones, según Johnes, y en las tres tiene una gran
importancia la variable tiempo: El rendimiento de la inversión en educación es fácil de
medir; los costes en educación se prolongan durante mucho tiempo; y los beneficios
de la educación son muy duraderos.
No vamos a detenemos aquí en explicitar las fórmulas que relacionan distintas
variables referidas a formación inicial, tiempos de estudios, costes de formación
continua, salarios percibidos, tasa de rendimiento, y que, en definitiva, partiendo de
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las tres características anteriores, tratan de confirmar que una inversión en educación
es equivalente a invertir en una máquina (la persona humana) que mejora la
productividad en el trabajo y que, en el futuro, sus rendimientos (incluso económicos,
a través del salario) superarán el gasto en tiempo y dinero a lo que ha supuesto su
compra (Becker, 1983, p. 35; Johnes, 1995,p. 24-59; Buttler, 1995, p.533-554).
A los efectos que aquí nos interesan, distingamos entre capital humano general y
capital humano específico.
En el capital humano existen dos componente. El primero es el capital humano
general que puede ser definido como las cualificaciones, conocimientos, formación
que elevan la productividad de un trabajador con independencia de su puesto de
trabajo. Sería el equivalente a la formación reglada recibida; el segundo es el capital
humano específico que podemos identificado con las cualificaciones que sólo
pueden ser rentabilizadas en la empresa actual del trabajador, en su actual puesto de
trabajo. Seria el equivalente a la formación para el puesto de trabajo más la
cualificación que para el mismo aporta el trabajador.
Hecha la anterior distinción, lo que procede es analizar las estrategias y formas de
actuar desde el ámbito de la formación empresarial, aprendizaje individual, con
respecto a cada uno de ellos.
Pongamos en relación, en primer lugar, los dos tipos de capital humano con lo que ya
se ha expuesto anteriormente. Así, si relacionamos capital humano y modelos,
podemos decir que el capital humano general tiene una estrecha relación con el
modelo de las profesiones, mientras que el capital humano específico tiene una
estrecha relación con el modelo del mercado.
Si la relación la establecemos entre capital humano y demanda empresarial,
podemos afirmar, en segundo lugar, que una persona con un gran capital humano
general es rentable para cualquier empresa; y que una persona con un gran capital
humano especifico es rentable para la empresa en que trabaja.
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En tercer lugar, si relacionamos capital humano y financiación, podemos decir que el
capital humano general no tendrá la financiación de la empresa porque con ello
estaria facilitando la rentabilidad a la competencia; mientras que el capital humano
específico tendrá la financiación de la empresa porque con ello consigue dos
objetivos, preparar a sus trabajadores para desarrollar mejor su puesto de trabajo y,
por tanto, obtener mayor rentabilidad, y tener supeditado al trabajador a su empresa
dado que la cualificación recibida no le servirá mucho para otra.
Y, por último, al relacionar capital humano y trabajador nos encontramos con que
cuanto mayor sea su capital humano general mayores posibilidades de contratación
tendrá (además del valor añadido que le proporciona su preparación, tiene la
posibilidad de poder ser útil en mayor número de empresas); y con que cuanto más
especifico sea su capital humano, menor abanico de ofertas de trabajo tendrá entre
distintas empresas.
Las afirmaciones anteriores deben ser entendidas de forma general, y son
consecuencia de las investigaciones empíricas realizadas y a fas que se ha hecho
referencia anteriormente, pero en todo caso sirven para situamos en uno de los
dilemas básicos de la formación empresarial: ¿rormar, invertir, en capital humano
general o específico?. La respuesta no puede darse de forma categórica. Depende
desde qué perspectiva nos situemos y, en todo caso, habrá que buscar un equilibrio
que satisfaga tanto las necesidades de las empresas como las expectativas y
necesidades de los trabajadores.
Lo que no parece ofrecer duda es que las empresas no van a invertir en capital
humano general. Este papel quedará encomendado al Estado. En la medida en que
el Estado no garantice ese capital general (de ahí la importancia de los sistemas
educativos y de su financiación) se producirán dos efectos graves, desde la
perspectiva que estamos analizando: En primer lugar, la productividad general del
sistema decaerá (y esto repercute en el propio Estado, en las empresas y en las
personas); en segundo lugar, las desigualdades en origen estarían mucho más
acentuadas para las personas que no pudieran acceder a la formación general por
falta de medios.
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Pero lo anterior tampoco es radicalmente cierto: En capital humano general invierten,
además del Estado, las empresas y los trabajadores. Por una parte, cuando desde la
formación general que proporciona el sistema educativo no se alcanzan los mínimos
que la actual situación empresarial exige, y que ya nadie cuestiona (piénsese en
idiomas, informática, habilidades generales referidas a nuevas tecnologías de la
información, por ejemplo) las empresas no tienen más remedio que completada si no
quieren verse en inferioridad de condiciones con respecto a las demás; por otra, dado
que el capital humano general beneficia en forma de salario más elevado (a través,
entre otras opciones, de promocionarse o subir de categoría laboral), el trabajador
corre con determinados costes de formación para adquirir mayor capital humano
general.
Todas estas reflexiones habrán de tenerse en cuenta en el momento de planificar los
contenidos de la formaCión empresarial. Es indudable que la teoría del capital
humano ha influido tanto en la educación (en los sistemas educativos más
exactamente) como en la economía del trabajo. Sin embargo, también ha recibido
críticas.
Lo que se cuestiona del modelo de capital humano es, entre otras cosas, si la
educación eleva realmente la productividad o si, por el contrario, sirve para
distorsionar el sistema de selección y la forma de encomienda de funciones en las
empresas. En esta línea, existen dos teorías (hay quien las llama ‘modelos’, Johnes,
1995, p. 36) que tratan de cuestionar razonable y empíricamente la teoría básica del
capital humano: La teoría de la identificación y la teoría de la selección. Son la teoría
de la identificación y la teoría de la selección.
La teoría de la identificación parte del supuesto de que varios trabajadores
desempeñan una misma tarea, mientras que la teoría de la selección parte del
supuesto de que varios trabajadores tienen que desempeñar varias tareas.
Aun a riesgo de ser excesivamente esquemático, en el cuadro 01.90 se presentan
las características básicas de estas dos teorías.
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Teoría de la identificación y de la selección
Identificación Selección
Supuesto: varios trabajadores desempeñan Supuesto: Varios trabajadores tienen que
una misma tarea desempeñar varias tareas
Presentada por Spence (1973) Presentada por Arrow (1973)
Las empresas utilizan el nivel educativo para Ante la realización de tareas que tienen
identificar a los trabajadores potencialmente diferentes exigencias, la empresa selecciona
más productivos. Cuando varios trabajadores para las que exigen mayor cualificación y
desempeñan las mismas tareas, la empresa preparación a los trabajadores mejor
paga más a los que tienen más nivel preparados, y destina a las que tienen
educativo porque entiende que lo harán mejor menores exigencias a los que tienen menor
y con mayor productividad preparación
Esto supone que el nivel educativo sirve de Las empresas tienden a que se dé una
identificador de productividades más altas adecuación entre las exigencias del puesto y
para las empresas, con lo cual paga más al la formación del trabajador. Tan negativo es
que más nivel tiene destinar a un puesto de trabajo con grandes
exigencias a una persona no preparada, como
encargar el desempeño de un puesto de poca
exigencia a personas con gran preparación
Esta teoría, llevada a sus últimas Esta teoría implica que la educación
consecuencias implicaría que la educación desempeña el papel de elevadora de la
no es socialmente útil porque elevaría los eficiencia puesto que, al utilizar el nivel
ingresos de quienes tienen educación (capital educativo para seleccionar a las personas más
humano general y específico) y los reduciría adecuadas para las exigencias de un puesto
en quienes no la tienen. Por tanto, se consigue una asignación más perfecta
soclairnente, quedaría el producto invariable
Estas dos teorías han sido cuestionadas a través de distintos estudios empíricos
(Layard y Psacharopoulos, 1974; Horowitz y Sherman, 1980; Huffman, 1981;
Williams y Gordon, 1981). Nos encontramos, al igual que en otros binomios o formas
dicotómicas de presentación, ante opciones difícilmente excluyentes. De lo que se
trata es de tener en cuenta las ventajas e inconvenientes de cada opción para decidir
de forma equilibrada. En este caso, dado que parecen enfrentarse los intereses de la
empresa con los intereses de los trabajadores, lo que procede es buscar fórmulas
que permitan conjugar ambos intereses sin convertir la decisión sobre los distintos
aspectos de la formación en elemento distorsionador para el clima laboral. (El ANFC
las contempla: Informe de los representantes de los trabajadores a la propuesta de
formación presentada por la empresa, y adjudicación de ayudas a la formación
decidida por una representación de sindicatos y organizaciones empresariales).
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Relación entre vadables ycontenidos
Si se quiere examinar una descripción completa de los contenidos del aprendizaje
individual, de la formación empresarial, con mayor o menor sistematización, se debe
recurrir a la literatura específica (Bueno, 1996, p.29-39 y p 261-285; Claver et alt.
1996, p. 263-282; Barreda, 1995, p. 127-154; Pineda, 1994, p.39-40 y 1995. p. 41-42;
Kravetz, 1990, p.l59-164; Ramírez del Río, 1997, p. 91-100; Gan et alt. 1995, p. 65-
118).
Por nuestra parte, tendríamos que volver a retomar los planteamientos ya expuestos
(saber, saber hacer, querer y ser, es decir, dominio cognitivo, operacional y
actitudinal). Pero, más que una descripción detallada lo que intentamos es elaborar
un esquema que nos permita integrar los distintos contenidos de aprendizaje
individual en la empresa desde los distintos ámbitos que hemos venido analizando.
Para ello, partamos de cuatro procesos (Barreda, 1995) básicos de aprendizaje:
— Cualificación: Entendida como adquisición de competencias
— Actualización: Puesta al día permanente de los conocimientos
(básicamente saber y saber hacer) que ya se tienen
— Perfeccionamiento: Profundización tanto en el desarrollo de habilidades y
aptitudes como de conocimientos
— Recíclaje: Viene a ser la adecuación de conocimientos a las necesidades
de un trabajo o puesto que se ha modificado.
Tengamos, por otra parte, en cuenta los dos tipos de capital humano:
— General: Entendido como la cualificación y conocimientos que elevan la
productividad de un trabajador independientemente de su ocupación
— Especifico: Cualificaciones y conocimientos de un trabajador que sólo
pueden ser utilizados productivamente en el trabajo que realiza
actualmente.
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En tercer lugar, podemos poner el énfasis en las categorías o en las funciones:
— Modelo mercado: Consideración de la preparación del trabajador por lo que
hace
— Modelo profesiones: Consideración de la preparación del trabajador por lo
que ha estudiado.
Y por último, como aspectos que impregnan toda la acción formativa que se lleva a
cabo en una empresa:
— Actos energía: Como aquéllos que transforman formas particulares de
energía
— Actos información: Ponerlos en funcionamiento no implica modificar el
estado de las cosas y/o de los hechos que se encuentren fuera de la mente
humana.
Teniendo en cuenta estos cuatro ejes referenciales y las necesidades formativas
(previsionales) de las empresas, la Gestión del Desempeño, las áreas de aprendizaje
organiza&ional (empresa inteligente, empresa que aprende) e individual, la
adecuación a los cambios tecnológicos y organizativos de las empresas, la cultura
empresarial como elemento identificativo, todo ello articulado en tomo a un Plan de
Formación empresarial consensuado, podemos interrelacionarlo de tal forma que nos
permita no sólo una mayor comprensión, sino que aporte por sí mismo información
suficiente como para que posibilite clarificar conceptos en el contexto de la formación
empresarial que es el ámbito en el que se exponen. Fuera de este contexto
posiblemente fuera cuestionable, aunque en éste también puede sedo. La integración
de todas estas variables y contenidos queda reflejada en el cuadro C1.91.
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En el esquema anterior hemos establecido cuatro cuadrantes, a partir de la división
del plano por unos teóricos ejes de coordenadas. Sin tener en cuenta valores
positivos/negativos, sino la proximidad respecto al resto de las variables, podemos
observar que, de forma prioritaria, no excluyente:
— La cualificación se liga al desarrollo del capital humano, tanto general como
especifico
— La actualización se relaciona básicamente con el capital humano general,
el modelo de las profesiones y los actos información
— El reciclaje, más ligado al puesto de trabajo, se relaciona con el capital
humano específico, con el modelo del mercado y con los actos energia
— El perfeccionamiento se proyecta tanto sobre el modelo de las profesiones
como del de mercado.
Respecto a otras variables:
— Los actos información proyectan su contenido sobre la cualificación, la
actualización y el perfeccionamiento
— Mientras que los actos energía tienen que ver más con el reciclaje,
juntamente con la cualificación y el perfeccionamiento
— Los modelos, tanto del mercado como de las profesiones, tienen mayor
peso sobre el perfeccionamiento que sobre la cualificación
— Sin embargo, la teoría del capital humano encuentra más encaje en la
cualificación que en el perfeccionamiento.
Pero lo que no debemos perder de vista es el recuadro central , que viene a ser la
síntesis del Plan de Formación empresarial consensuado, del que se han destacado
aquellos aspectos o áreas de tratamiento formativo más significativos.
Cualquier intento de esquematización resulta cuestionable porque, al reducir
información, pierde matices. Pero, a la vez, posibilita la comprensión y las relaciones
entre las partes de una forma más completa y global. Esta es la finalidad de
presentar los conceptos estudiados hasta ahora interrelacionados de la forma que lo
hemos hecho.
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Pero, además, la integración entre los conceptos analizados podría darse teniendo en
cuenta los referentes (trabajador-puesto de trabajo); el formador (estado-empresa),
vistos en la primera parte de este capítulo; con el capital humano (general-específico)
y el modelo (profesión-mercado) desarrollados en esta parte. La síntesis se presenta
en el cuadro CI.92.
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O vincula el salario a las inversiones efectuadas durante los estudios
O Hace depender el salario del puesto de trabajo. El puesto de trabajo depende
del mérito reconocido al individuo por el empresario
C.3 Cómo aprender
De forma similar a como se tian expuesto los apartados que anteceden, no se
pretende hacer una síntesis de los principales principios metodológicos, ni un
desarrollo sistemático sobre los métodos pedagógicos aplicados a la formación. La
pretensión es más sencilla: Sólo tratamos de destacar aquellas características que
Profesión Merchdo
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entendemos específicas de la formación empresarial, pedagogía de empresa, bien
por las personas que aprenden, bien por las características propias de este tipo de
formación. (Para una sistematización metodológíca en la formación empresarial
pueden consultarse Pineda, 1994 y 1995; Barreda, 1996; Kravetz, 1990; Can et alt.,
1995; Claver et alt., 1996; Ramírez del Río, 1996; Lévy-Leboyer, 1997).
Adapta rse a quien aprende
Si tenemos en cuenta la persona que aprende en la pedagogía de empresa o
formación empresarial, estamos ante un aprendizaje de adultos. Como sostiene
García Llamas (1986), “los adultos no están menos dispuestos para el aprendizaje
que los jóvenes, pero su situación, desde el punto de vista de la motivación, está más
estrechamente ligada a la práctica real y a lo personal (p. 52).
Feuillette (1990) insiste en identificar la motivación en el aprendizaje adulto con la
relación entre aprendizaje y realidad laboral:
Los adultos quieren adquirir saberes y saber-hacer que puedan aplicar
inmediatamente o a muy corto plazo en un área concreta de su trabajo (...) Por
consiguiente, el contenido de la formación debe tener relación con la actividad
profesional. El factor de motivación más importante consiste en asegurar que la
formación corresponde a una necesidad específica de su evolución profesional
(p. 2).
Desde una perspectiva pedagógica Feuillette (1990) destaca como notas
caracteristicas del aprendizaje adulto las siguientes:
— La formación debe serle útil, debe estar ligada a su profesión
— Como las personas adultas acceden a la formación con un bagaje no sólo
profesional, sino también personal, la formación debe apoyarse en la
experiencia
— La formación está integrada en un proyecto profesional de futuro
(posibilidad de promoción, cambio de puesto de trabajo, asunción de
mayores responsabilidades en la empresas, entre otras)
— Los adultos esperan que la formación que reciben les sirva para resolver
problemas reales con los que se encuentran en el día a día del ejercicio de
su profesión
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— La formación recibida debe pemiitirfes cierta aplicabilidad inmediata en su
puesto de trabajo
— Dado que la atención de una persona adulta que se está formando se
encuentra dividida entre sus inquietudes profesionales, sus preocupaciones
personales y el esfuerzo por aprender, debe facilitarse el aprendizaje por
medio de la participación activa y la comunicación entre el grupo
— Se intentará que les recuerde sus años escolares (por la forma de
desarrollo, por la organización de las situaciones de aprendizaje, por la
metodología).
Desde una perspectiva más psicológica García Llamas (1986) destaca algunas notas
recogidas de Dohmen:
— Los adultos buscan experiencias de aprendizaje que les puedan servir para
controlar sucesos específicos que suponen un cambio en su vida
(incorporación al trabajo, nuevo puesto de trabajo, ascenso)
— Cuantos a más cambios tenga que enfrentarse, más intentará encontrar
oportunidades de aprender
Las experiencias de aprendizaje que buscan por sí mismos los adultos se
relacionan directamente con los cambios que dan origen a la búsqueda
— Una vez que sabe de la inevitabilidad del cambio en su vida, está dispuesto
a aprender antes, durante y/o después de que éste se produzca. Busca en
el aprendizaje una ayuda para la acomodación y transición a la nueva
situación
— El aprendizaje en el adulto no es, normalmente, un fin en sí mismo, sino un
medio. No suele disfrutar aprendiendo.
De la conjunción de estas dos perspectivas, la pedagógica y la psicológica, deberán
surgir unas pautas metodológicas para la formación empresarial.
Puchol (1995), por ejemplo, recoge las conclusiones del estudio de Knowles (1978),
adaptado posteriormente por Goldschmid y Ricci <1982), y las sintetiza en tomo a dos
aspectos, características del adulto y principios pedagógicos que deben regir el
aprendizaje, para sacar luego unas conclusiones de tipo metodológico
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Adaptarse a la cultura de la empresa
La impartición de la formación empresarial no puede ni debe ser descontextualizada,
es decir, deberá tener en cuenta la forma de concebir la relación laboral; la
importancia dada por la empresa a los procesos de calidad; los valores dominantes
en la filosofía empresarial; el tipo de organización <jerárquica, participativa) que se
predomina; dicho de otra forma, deberá estar en sintonía con la cultura de la
organización. Es mucho lo que se ha escrito sobre la cultura empresarial. Garmendia
(1990) dedicaba su libro Desarrollo de la organización y cultura de la empresa a este
tema que estuvo en candelero a finales de los años ochenta, sobre todo con la
preocupación por dar una imagen corporativa. Olea (1995) recoge varias acepciones.
Citando, por ejemplo, a Kilmann, Saxton y Serpa dice que “la cultura puede ser
definida como las filosofías, expectativas, actitudes y normas que unen una
comunidad” (p.13). Schein (1988) describe la cultura de una organización como ‘un
modelo de presunciones básicas’, y Peters y Waterman (1992) hablan de ‘valores
compartidos’. Gannon (1994) diferencia cultura corporativa (“los supuestos, valores,
tradiciones y comportamientos que determinan las acciones de los individuos dentro
de una organización” ) de cultura organizativa (“término utilizado para referirse a los
valores, tradiciones y costumbres que rigen el comportamiento dentro de una
organización”) (p. 640). En ambos sentidos entendemos la cultura dentro de la
empresa. Lippit, Langseth y Mossop (1989, p. 20) recogen todo un repertorio para
identificar la cultura de una organización y signos de una cultura con problemas. Para
Mazo (1995)
la cultura de la empresa está constituida por los modos de hacer habituales de
la organización y se manifiesta en símbolos propios de cada empresa. Estos
símbolos son la forma de dirigirse a un colaborador o un superior, el modo de
presentarse a una reunión, cómo hacer un escrito interno o externo y muchos
otros (p. 46).
Claver et alt (1997) incluyen los valores éticos en el concepto de cultura empresarial
cuando afirman que “siendo la ética un valor particular de la cultura empresarial,
podemos aprovechar el mecanismo de implantación y cambio cultural para dirigirla”
(p. 4). Este intento de acomodar la manera de formar a la manera de ser la empresa
tiene una importancia capital. Esta es la filosofía de la empresa que aprende, del
aprendizaje en/de la experiencia, entre otras tendencias actuales.
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D.- Integración de la formación empresarial en la Pedagogía Laboral
Enunciábamos este apartado como la formación en la empresa: Un área pmblemática
en la Pedagogía Laboral. Después de lo expuesto a lo largo del mismo, parece que,
aun siendo problemática, resulta integrable en la Pedagogía Laboral ese área que
hemos denominado formación empresarial.
Hemos hecho referencia al comienzo de este apartado a la denominada Pedagogía
Laboral y a los distintos trabajos que intentan encontrar para ella un hueco científico y
sistematizado dentro de la Pedagogía. Sin embargo, nuestro interés se ha centrado
en contextualizar la denominada formación empresarial y analizar sus elementos
sustanciales.
Las reflexiones y consideraciones expuestas a lo largo de todo este apartado pueden
ser sintetizadas en torno a unos determinados elementos y relaciones que hagan
más visible el área de que nos ocupamos, la formación empresarial.
Relaciones entre empresa yotros elementos sustanciales
Lo primero que hemos hecho ha sido poner en relación empresa y formación
intentando abarcar todos los ámbitos posibles
Empresa Formación Contexto
Lugar y situación de aprendizaje
Agente y sujeto de aprendizaje
Destinataria y beneficiaria de aprendizaje
Financiadora de aprendizaje
Formación en la empresa
Formación de la empresa
Formación para la empresa
Formación por la empresa
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Empresa y Formación Profesional
Si relacionamos empresa y Formación Profesional, la formación empresarial se







Si lo que relacionamos es la empresa y los factores productivos, a los factores
productivos tradicionales -capital y trabajo- se ha añadido el del conocimiento como






los objetivos de la empresaLNuevo Conocimiento ———- con las competencias del trabajadora través del desempeño del
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Teoría del capital humano genérico —..-Categorías profesionales
Teoria del capital humano específico —*- Areas funcionales
Síntesis integradora
La síntesis integradora viene dada por lo recogido en el cuadro CI .91 en la página
370 que pone en relación dinámica las ideas anteriores y trata de contextualizar los
conceptos de cualificación, actualización, reciclaje y perfeccionamiento, y por lo
recogido en el cuadro CI.92 en la página 372. Esta última síntesis sitúa, aunque de
una forma excesivamente dicotómica, la formación empresarial ya que mientras
• el Estado toma como referente a la persona, al trabajador y le dota de un capital
humano genérico que le capacita para el ejercicio de una profesión
• la empresa toma como referente el puesto de trabajo que se ha de desempeñar
y dota a la persona que lo ejerce de un capital humano especifico que le sirva
para realizar las funciones que están ligadas al puesto de trabajo.
Y todo ello con una doble exigencia de adaptación:
— De la empresa al trabajador que aprende
— Del trabajador a la cultura de la empresa
el puesto
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1.2 Definición y manifestaciones del problema de
investigación. Integración de elementos
Una vez que hemos presentado el estado de cuestión, es decir, que hemos situado
en el contexto de esta investigación los conceptos de formación, cambio y empresa
al mismo tiempo que hemos descrito la respuesta española al compromiso
institucional en torno a esos tres conceptos básicos es preciso dar un paso más
definiendo el problema que se pretende abordar en la misma y sus manifestaciones.
1.21 Expresión del problema de investigación
En el titulo de esta tesis se encuentra implícito el problema o el interrogante al que
pretende dar respuesta. Con independencia de las limitaciones temporales (1993-
1996), geográficas (España) y conceptuales (formación continua) que ya se explicitan
en el mismo, el núcleo del problema gira en torno a las respuestas a los cambios
socio-empresariales a través de los planes de empresa.
Hemos visto en el apartado 1.1.2 cómo se han producido grandes cambios en el
ámbito social y la repercusión que éstos han tenido en el mundo empresarial,
fundamentalmente de tipo tecnológico y de tipo organizativo. Hemos visto también
(apartados 1.1.4 y 1.1.5) que se ha dado un compromiso institucional para que la
formación contribuya a facilitar la adaptación a los cambios y qué respuesta, también
instituCional, se ha dado en España a ese compromiso.
Parece, pues, que el problema no sólo está enunciado sino también resuelto: ante los
cambios en el ámbito socioempresarial, España ha llegado a unas concreciones
(plasmadas en unos acuerdos entre los agentes sociales y de éstos con la
Administración) para dar respuesta a los compromisos institucionales asumidos en el
entorno de la Unión Europea. Sin embargo, seria un grave error pensar que la
realidad coincide con lo acordado o firmado. La investigación debe afrontar
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sistemáticamente el reto, a veces comprometido y siempre difícil, de demostrar que
no siempre las intenciones, promesas o acuerdos se plasman en realidades, o que
unos de los elementos o variables intervinientes priman sobre otros a la hora de
hacer realidad los compromisos o que se produce una evolución a lo largo del tiempo
que hace que cambien las prioridades. Y esto es precisamente lo que pretende esta
tesis.
A.- Delimitación del problema
Ante los cambios producidos en el entorno socioeconómico y empresarial las grandes
empresas españolas han considerado la formación como un instrumento. Este
instrumento ha sido utilizado para hacer frente a los cambios del entorno <aquellos
que se deben a condiciones o causas externas a la propia empresa) para adaptarse
a ellos, pero también se ha hecho uso de él para los cambios internos (los de la
propia organización) para facilitados. El problema reside en analizar y descubrir cómo
se enfrentan las grandes empresas españolas a ese doble objetivo, en qué colectivos
se apoya para lograrlo, cómo recurre al capital general o al especifico para
conseguirlo, en qué medida repercute la formación tanto en las políticas y estrategias
de la empresa y en los propios trabajadores, a través de qué contenidos se
pretenden alcanzar, qué relación existe entre colectivos, áreas funcionales,
resultados y contenidos en las respuestas dadas a través de la formación a los retos
de ambos cambios.
Un problema tan global y tan genérico como éste resulta difícil de responder si no
intentamos explicarlo a través de otros que nos aproximen al problema general. Para
poder formular estas preguntas aproximativas deberemos tener en cuenta el
desarrollo conceptual realizado en el apartado 1.1 de este estudio, tomando como
referencia alguna de las variables expuestas en el mismo. En cualquier caso, el
problema de la investigación se puede explicitar en torno a dos referentes básicos
que serán los referentes en esta investigación: Los destinatarios y los contenidos de
la formación.
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A.1 Explicitación del problema
Realicemos, en primer lugar, algunas concreciones en tomo a los destinatarios de la
formación. Las acciones formativas van dirigidas a conseguir unos determinados
objetivos y mejoras tanto para la empresa como para el trabajador (destinatarios
últimos de la formación continua).
Lo que sucede es que podemos considerar a cada uno de ellos desde distintas
perspectivas:
• Si tenemos en cuenta la teoría del capital humano, no es lo mismo formar
partiendo del capital general o el específico o, en otro sentido, formar para
desarrollar el capital general o el específico. Habrá que saber si se prioriza la
formación para incrementar los conocimientos y competencias genéricos o si se
prioriza la formación para el puesto de trabajo haciendo hincapié en conocimientos
más operativos y posibilitando la promoción interna en la propia empresa
• Si nos fijamos en el modelo de mercado o en el de las profesiones, resulta también
fundamental conocer si la prioridad formativa va dirigida a reforzar determinadas
categorías profesionales (colectivos) en función del grupo al que pertenecen o va
dirigida a potenciar las exigencias de los puestos de trabajo y de las tareas que en
los mismos hay que desarrollar (las áreas funcionales)
• Y, en tercer lugar, habrá que conocer si se priorizan los resultados que benefician
directamente a la organización (empresa) o se da prioridad a aquellos resultados
que tienen una repercusión directa en cada una de las personas que la componen
(trabajador).
En segundo lugar, habrá que concretar los contenidos de la formación. No sólo
debemos tener en cuenta los destinatarios de la formación, sino los contenidos de la
misma. Ya vimos también que estos contenidos estaban en función tanto de la
postura del trabajador ante el puesto de trabajo como de los dominios de la
formación. La prioridad dada a unos sobre otros vendrá a definir mejor la realidad de
la formación porque:
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• Si se parte de que el trabajador ante un determinado puesto de trabajo tiene unas
capacidades físicas y psicológicas para desarrollarlo (puede ejercerlo) y dispone
de unos conocimientos teóricos y prácticos para realizar las tareas que el mismo
exige (sabe ejercerlo), estaremos haciendo referencia al dominio cognitivo y
operacional de la formación con las implicaciones que esto tiene en los contenidos
de la misma
• Si, por otra parte, de lo que partimos y a lo que nos dirigimos es a las motivaciones
del trabajador e, incluso, a su propia personajidad, estaremos refiriéndonos al
dominio actitudinal de la formación.
A.2 Subproblemas que permiten una mejor comprensión del problema básico
Teniendo en cuenta estos referentes básicos (destinatarios y contenidos), podemos
aproximarnos a una definición más concreta del problema formulándonos preguntas
del siguiente tenor:
• Por lo que respecta a los dest¡nataños, en la formación continua prevista por las
grandes empresas españolas en el período y con las delimitaciones expuestas,
• ¿Se ha primado el modelo mercado o el modelo profesiones? O dicho de
otra forma, ¿se han priorizado las categorías profesionales o las áreas
funcionales? Y en cualquiera de los dos supuestos, ¿qué categorías o
áreas funcionales se han visto primadas?
• ¿Se ha puesto el énfasis en los resultados que puedan ser beneficiosos
para la empresa o en los que puedan sedo para el trabajador? Y en
cualquiera de los dos supuestos, ¿qué resultados se han pretendido
alcanzar por encima de los demás a través de la formación prevista?
• ¿Se ha producido un equilibrio entre las dicotomías anteriores?
• En lo que hace referencia a los contenidos, las actividades formativas previstas
por las empresas,
• ¿Han priorizado algún dominio (cognitivo, operacional, actitudinal) de la
formación sobre los demás? Y en cualquiera de estos supuestos, ¿qué
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ámbitos -general, informático, de management o de administración- ha
primado sobre los otros?
• En caso de predominar algún dominio o ámbito, ¿se ha dado la misma
importancia a las categorías que lo componen?
• Y, lógicamente, no debemos dejar inconexos estos dos referentes de análisis.
Debemos intentar relacionar destinatarios y contenidos y preguntamos qué
contenidos se han previsto impartir para formar a las distintas categorías y áreas
funcionales y, por otra parte, para conseguir determinados resultados en la
empresa y en el trabajador. Porque sólo a través de esta relación podemos dar
respuesta a preguntas de este tipo:
• ¿Con qué contenidos se pretende formar a los distintos colectivos?
• ¿Qué contenidos se imparten para la formación en determinadas áreas
funcionales?
• ¿A través de qué contenidos se pretenden alcanzar determinados objetivos
referidos al trabajador/empresa?
• ¿Qué dimensión (estratégica, a corto plazo) prevalece en la formación de
determinados colectivos?
• ¿A través de la formación de qué áreas funcionales se pretende
preferentemente la adecuación a los cambios tecnológicos o a los
organizativos?
Y podríamos seguir haciéndonos preguntas que exigen, para poder dar una
respuesta aproximativa, relacionar ambos referentes (destinatarios y contenidos). De
todas formas, como veremos en los dos apartados siguientes, para poder delimitar
con exactitud el problema de investigación deberemos concretar los elementos del
problema que consideramos sustanciales para dar respuesta al gran interrogante y,
en consecuenCia, dejar de lado aquellos otros elementos que consideremos
colaterales al mismo. No cabe duda que decidir qué elementos son sustanciales y
qué otros son colaterales es una decisión del investigador que viene justificada tanto
por las reflexiones teóricas (desarrollo conceptual) efectuadas, como por la
significatividad que aporten unos u otros elementos para la solución del problema.
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Conviene tener en cuenta las reflexiones expuestas en la última parte del apartado
anterior (cuando hemos tratado de situar la formación empresarial en la órbita de la
Pedagogía Laboral) para no limitar los elementos de este área problemática a
aspectos meramente metodológicos u organizativos.
B.- Enunciado del problema
A partir de las consideraciones anteriores podemos formular el problema objeto de
esta investigación de la siguiente forma:
Cuando las grandes empresas españolas utilizan la formación continua
como un instrumento para adaptarse a los cambios externos y facilitar los
cambios internos,
¿lo hacen en ambos casos apoyándose en los mismos colectivos,
persiguiendo los mismos resultados para la organización y para los
trabajadores, priorizando las mismas áreas funcionales y a través de
similares conocimientos?
O, por el contrario, ¿la adaptación a los cambios provinientes del
entorno y la facilitación de los cambios internos se apoyan en distintos
colectivos, persiguiendo distintos resultados, incidiendo en distintas
áreas funcionales y a través de distintos contenidos de aprendizaje?
En este último supuesto, ¿es posible identificar los elementos o
categorías que son priorizadas en cada caso?
Y si esto es así, ¿existe alguna explicación que dé sentido a los
resultados que se obtengan?
Dicho de otra forma, ¿podemos entender que los resultados obtenidos no
son fruto del azar o de la casualidad, sino que obedecen a una
determinada concepción empresarial?
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1.2.2 Elementos sustanciales del problema
En el apartado precedente hemos intentado expresar el problema al que nos
enfrentamos en este estudio y concretas-Jo a través de una serie de subproblemas o
subpreguntas sobre el problema o pregunta principal. De sus enunciados se
desprende que existen una serie de elementos que son sustanciales al problema que
tratamos de resolver. Aun cuando en el apartado 1.2.4 describamos e integremos
estos elementos en tomo a modelos que nos permitan un análisis más sistemático,
conviene enumerarios aquí.
A.- Elementos referidos a los modelos profesión 1 mercado y a los resultados
esperables para la empresa 1 trabajador
A. 1 Elementos del modelo profesión
En primer lugar, la predominancia del modelo profesiones podrá comprobarse de la
importancia dada por las empresas a los distintos colectivos, a las distintas
categorías profesionales en las actividades formativas dirigidas a ellos, y de la
prioridad de unos colectivos sobre otros a la hora de formarse. Estas categorías o
colectivos, siguiendo el propio modelo de solicitud de ayudas a la PORCEM, son los
siguientes: Personal directivo, personal técnico, mandos intermedios, personal
cualificado y personal no cualificado.
Tenemos, pues, los primeros elementos sustanciales dentro del núcleo destinatarios
con el enfoque del modelo profesiones:
— Personal directivo
— Personal técnico
— Personal de mandos intermedios
— Personal cualificado
— Personal no cualificado
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Tratemos ahora de comprobar hasta qué punto las empresas priman la formación de
unos colectivos sobre otros y en base a qué planteamientos podemos aproximarnos a
una explicación teórica adecuada. Para ello nos formularemos una serie de preguntas
que tengan sentido tanto teórico como metodológico.
Dadas las características de las empresas españolas, la estructura organizativa de
las mismas, el valor dado a la formación inicial media de los trabajadores, las
exigencias formativas en las profesiones y los requisitos exigidos, cada vez más
altos, para acceder a determinados puestos de trabajo, las empresas deben decidir
entre dos opciones:
— O formar a quienes no tienen formación (compensando a través de la formación
continua las carencias de formación inicial, incrementando a la vez las
competencias)
— O apoyarse en el nivel de formación que ya poseen sus trabajadores (capital
humano general) para que, aprovechando su capacidad y rapidez de asimilación
de nuevos aprendizajes, se rentabilicen más los esfuerzos formativos.
Pues bien, parece en principio que a través de los Planes de Empresa nacidos del
Primer Acuerdo Nacional de Formación Continua, ante los graves problemas de
competitividad a los que se enfrentan las empresas, las necesidades de adaptación
tanto tecnológica como organizativa, optarán por la segunda opción. ¿Será esto así?
Pregunta 1
Las grandes empresas españolas, durante el periodo de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿optaron por priorizar la formación
continua de los colectivos profesionales mejor preparados, y, en
consecuencia, propusieron la formación del personal de los colectivos de
tipo técnico y cualificado por encima del resto?
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A.2 Elementos del modelo mercado
Las empresas en lugar de priorizar el modelo profesiones pueden hacerlo con el
modelo mercado, es decir, priorizar la formación para el puesto de trabajo en base a
las áreas funcionales. Estas áreas funcionales, es decir, la agrupación de tareas
similares suele estructurarse (y así se recoge en el modelo de solicitud de ayuda a
FORCEM) en torno a tres fundamentales: administrativa, comercial y de
mantenimiento y produccion.
Disponemos, pues, de otros tres elementos sustanciales referidos ahora al núcleo
destinatarios desde el enfoque del modelo mercado:
— Area administrativa
— Area comercial
— Area de mantenimiento y producción.
Cabe, también, en este caso preguntamos qué prioridad establecerán las empresas
en tomo a las áreas funcionales.
Dejando de lado las especificidades de las empresas analizadas, tanto en función de
su configuración como del sector productivo en el que se enmarcan, y teniendo en
cuenta las necesidades de competir, de evitar dificultades y de enfrentarse a los
cambios, caben básicamente dos opciones:
— O potenciar el área administrativa y de dirección, reforzando la planificación y los
procesos
— O apostar por el área de producción
Dada la situación económica en España durante el periodo analizado, la necesidad
de salir de la crisis, aun cuando sea una estrategia de visión reducida, las empresas
españolas parece que prefieren la rentabilización inmediata. De ahí que nos
preguntemos:
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Pregunta 2
A.3 Elementos de/os resultados esperados para la empresa
Con la formación continua las empresas pueden priorizar los resultados que tengan
una repercusión directa en ellas mismas o en los trabajadores. En el primer supuesto
(siguiendo también el modelo de solicitud de ayudas a FORCEM) las empresas
esperan obtener una serie de resultados que repercutan directamente sobre ellas
mismas y que se concretan en estos siete: La incorporación de nuevas tecnologías,
los cambios en la organización del trabajo, la mejora del clima laboral, la
incorporación de nuevos trabajadores a la cultura o modos de trabajo de la empresa,
abordar en mejores condiciones una estrategia de expansión de la empresa, facilitar
la reconversión de la empresa hacia otro tipo de actividades y estar en mejores
condiciones para prevenir dificultades o el cierre de la empresa.
Aparecen otros siete elementos sustanciales del problema que estamos investigando:
— Nuevas tecnologías
— Cambio organizativo
— Mejora del clima laboral
— Nuevos trabajadores
— Expansión de la empresa
— Reconversión de la empresa
— Prevención de dificultades.
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿optaron por priorizar la formación
continua del personal que se dedicaba a funciones relacionadas con la
producción por encima de los que ejercían sus funciones en otras áreas?
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Al respecto cabe también concretarlo a través de otro subproblema plasmado en la
correspondiente pregunta.
Si estuviéramos analizando la formación continua en las empresas medianas y
pequeñas en España diríamos que tendrían que enfrentarse a la subsistencia,
evitando las dificultades de todo tipo que las amenazan y, si esto no fuere posible,
tendrían que plantearse la reconversión. Si, por otra parte, el período analizado
hubiera sido de expansión económica en el que la creación de empleo fuera
importante, donde la incorporación de personal nuevo se hiciera de forma sistemática
y frecuente, las empresas se plantearían como prioritaria la formación del personal de
nuevo ingreso. Pero la realidad es que estamos analizando grandes empresas, en un
período de dificultades económicas y con unas fuertes exigencias de cambios, a la
vez que la mundialización de la economía y la consolidación de las multinacionales
posibilitan y exigen la expansión empresarial. De ahí que formulemos la siguiente
pregunta:
Pregunta 3
A.4 Elementos de los resultados esperados para los trabajadores
Si tenemos en cuenta que la formación se dirige también a conseguir una serie de
resultados en el trabajador, la propia instancia de solicitud de ayudas a FORCEM
recoge como más significativos los siguientes: El cambio de puesto de trabajo, la
promoción en el puesto de trabajo, el mantenimiento de las competencias
profesionales y la adaptación o ampliación de conocimientos, sin que ello implique
cambios ni promoción en el puesto de trabajo.
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
¡ Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿propusieron actividades formativas
como un medio para adaptarse a los cambios experimentados o previstos en el
sector y en la empresa fundamentalmente de tipo organizativo y tecnológico?
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Disponemos, pues, de cuatro elementos sustanciales más:
— Cambio de puesto de trabajo
— Promoción en el puesto de trabajo
Competencias profesionales
— Adaptación o ampliación de conocimientos
De la misma forma que hemos hecho con anterioridad, nos formulamos la
correspondiente pregunta.
Ante una situación de bonanza económica con un mercado de trabajo en el que
resultara difícil el reclutamiento porque el indice de paro fuera muy bajo, con personal
formado en el que se ha invertido gran cantidad de tiempo y dinero, las empresas
utilizarían la formación para promocionar a su personal y adaptarie a las nuevas
exigencias, estimulándole a través de los cambios y promoción en el puesto de
trabajo. Sin embargo, cuando las posibilidades de elección de personal son grandes
porque el indice de paro es elevado, cuando es posible despedir a quien no es
rentable antes que formarle y promocionarle, cuando la dinámica empresarial va más
dirigida a la rentabilidad inmediata que a la consolidación organizacional, primará la
formación como instrumento para la adaptación de las competencias al puesto de
trabajo y se priorizarán los conocimientos para hacer más rentable a corto plazo la
producción. De ahí que nos preguntemos:
Pregunta 4
Las grandes empresas españolas, durante el periodo de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿dieron prioridad a la formación
como medio de incrementar los conocimientos de su personal sin que esto
suponga promoción en el puesto de trabajo?
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A.5 Relación entre elementos cJe distinto referente
Profundizando más en las prioridades previstas por las empresas a través a la
formación, cabe relacionar cada uno de los aspectos enunciados anteriormente entre
5’.
A5. 1 Colectivos y áreas funcionales
Si partimos del supuesto de que las grandes empresas españolas van a tratar de
rentabilizar la formación incidiendo fundamentalmente en el área de producción,
parece coherente pensar que el colectivo más afectado debería ser el de personal no
cualificado. Pero, en base a las reflexiones y consideraciones expuestas
anteriormente no es esperable que esto suceda. En consecuencia, formulamos la
siguiente pregunta:
Pregunta 5
AS.2 Colectivos y objetivos de la empresa
Si la empresa se decanta por la adaptación a los cambios en la organización del
trabajo y las tendencias organizativas, tal como hemos descrito en el apartado 1.1.2,
se dirigen hacia el trabajo en equipo y los equipos de trabajo, cabe formulamos la
siguiente pregunta:
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿dieron prioridad a las acciones
formativas dirigidas al personal preparado y cualificado que realiza funciones
de producción?
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Pregunta 6
A5.3 Areas funcionales y objetivos de la empresa
Consecuencia de las reflexiones de los dos apartados anteriores es que el área
funcional sobre la que se hará pivotar la adaptación a los cambios en la organización
del trabajo será la de producción. Nos preguntamos, pues:
Pregunta 7
A5.4 Colectivos y objetivos para el trabajador
Lo expuesto como preámbulo en el enunciado de las anteriores preguntas nos
conduce a preguntarnos:
Pregunta 8
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿priorizaron la formación para
adaptarse a los cambios experimentados o previstos en la empresa, sobre todo
de tipo organizativo y tecnológico, dirigidos fundamentalmente a los colectivos
con iniciativa y responsabilidad?
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿ps-los-izaron la formación para
adaptarse a los cambios experimentados o previstos en la empresa, sobre todo
de tipo organizativo y tecnológico, dirigidos fundamentalmente a quienes
ejercen funciones de producción?
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿priorizaron la formación de los
colectivos con capacidad de iniciativa y responsabilidad incrementando sus
conocimientos?
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A5.5 Airas funcionales y objetivos para el trabajador
Partiendo de las reflexiones expuestas, nos interrogamos:
Pregunta 9
A5.6 Objetivos de la empresa yde los trabajadores
A través de distintas reflexiones hemos llegado a prever que, respecto a la empresa,
lo que prioritariamente se intenta conseguir a través de la formación es la adaptación
a los cambios organizativos. También hemos visto que el modo con el que pretende
conseguirlo es incrementando los conocimientos de sus trabajadores. Por tanto,
podemos preguntarnos:
Pregunta 10
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿priorizaron la formación del
personal que ejerce sus funciones en el área de producción con el fin de
aumentar sus conocimientos sin que ello suponga promoción?
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿entendieron que la mejor forma
de posibilitar la adaptación a los cambios en la organización del trabajo era
incrementando los conocimientos en sus trabajadores?
386 Capítulo 1: DEFINICION DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
8.- Elementos referidos a los contenidos de la formación
Teniendo en cuenta lo expuesto en relación con los contenidos de la formación y tal
como desarrollaremos y justificaremos con mayor detalle en el apartado 1.2.4, los
elementos sustanciales del problema referidos a los contenidos podemos
encuadrarlos en cuatro grandes ámbitos: Conocimientos-aprendizajes de tipo
general, conocimientos-aprendizajes de tipo informático, conocimientos-aprendizajes
de management y conocimientos-aprendizajes de administración. En cada uno de
estos cuatro ámbitos se analizan cuatro elementos sustanciales, con lo que

















En torno a estos elementos, caben las correspondientes preguntas:
En coherencia con las reflexiones anteriores y con lo expuesto a nivel teórico, parece
lógico pensar que las empresas hayan potenciado aquellos conocimientos que más
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incidan en la consecución de los contenidos de competetitividad en el contexto de la
Unión Europea, teniendo presente la mundialización de la economía y la cada vez
más frecuente multinacionalización de las compañías en sí mismas o en relación con
aquellas que se convierten en clientes o proveedores.
Por otra parte, hemos analizado la importancia dada por las empresas a las
respuestas inmediatas, a las políticas de formación con enfoque a corto plazo, muy
centradas en el puesto de trabajo, abandonando actuaciones previsionales, con
planteamientos estratégicos a largo plazo. Esto nos lleva a formular una pregunta de
la siguiente forma:
Pregunta 11
Pero, al mismo tiempo, la exigencia de adaptación tecnológica y la utilización de la
tecnología como medio para incrementar la producción y reducir costes, por una
parte; y la necesidad de introducir criterios de gestión, mejorar el clima laboral y
relacional, por otra, obligará a las empresas a ir dando mayor importancia a
determinados contenidos nuevos. De ahí que nos preguntemos:
Pregunta 12
Las grandes empresas españolas, durante el periodo de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿priouizaron la formación con
contenidos eminentemente pragmáticos, fundamentalmente aquellos
directamente relacionados con el puesto de trabajo y con los idiomas?
Las grandes empresas españolas, a lo largo del período de vigencia del
Primer Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿han ido dando mayor
importancia a los contenidos relacionados con la informática y la gestión?
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C.- Relación entre los elementos de los destinatarios y los contenidos
Como apuntábamos en el apartado anterior, no sólo hay que tener en cuenta los
elementos referidos al núcleo destinatarios y al núcleo contenidos, sino la relación
que existe entre elementos de ambos.
Tal como nos hemos preguntado anteriormente podríamos prever que en el personal
cualificado del área de producción para adaptarse a los cambios tanto organizativos
como tecnológicos, han primado los conocimientos. Pero, ¿de qué tipo son esos
conocimientos?
Si somos coherentes con los supuestos de análisis respecto a las empresas
españolas en el periodo analizado podríamos contestar que aquellos que rentabilicen
la formación de forma más inmediata, es decir, idiomas, ofimática, conocimientos de
gestión y conocimientos específicos para el puesto de trabajo.
No se nos escapa que, llegados a este punto, las preguntas tienen que ser más
arriesgadas por cuanto que exigen una mayor precisión. De ahí que las planteemos
de la siguiente forma:
Pregunta 13
Las grandes empresas espaí’iolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿impartieron contenidos
relacionados con el puesto de trabajo e idiomas fundamentalmente al personal
que tenía cierta cualificación y al no cualificado, como medida de choque para
prevenir las dificultades de la empresa y posibilitar la reconversión si fuere
necesario, impulsando el cambio de puesto de trabajo e incremenando los
conocimientos del personal a su servicio?
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Pregunta 14
Pregunta 15
Al poner de manifiesto lo que consideramos elementos sustanciales (con la
concreción que hemos intentado realizar a través de los respectivos subproblemas
explicitados en las correspondientes preguntas), el problema de la investigación
queda definido. Pero entendemos que la definición será mucho más clara si hacemos
patentes aquellos elementos colaterales que no se abordarán en esta investigación,
con independencia de que estén presentes tanto en la documentación analizada
como en algunas de las reflexiones teóricas expuestas en alo largo del apartado 1.1.
Estos elementos colaterales que definimos en el apartado siguiente y que están
implícitos de alguna forma en el problema general, dejan abierta la puerta para
posteriores investigaciones.
Las grandes empresas españolas, durante el periodo de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿impartieron contenidos de tipo
informático fundamentalmente a quienes realizan funciones administrativas
para adaptarse a los cambios tecnológicos?
Las grandes empresas españolas, durante el período de vigencia del Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua, ¿impartieron contenidos de gestión
al personal responsable de la planificación y dirección en los distintos niveles
de responsabildiad que trabajaba en las áreas comercial y de producción para
conseguir una mayor adaptación a los cambios y mejorar el clima laboral,
posibilitando la promoción y manteniendo las competencias profesionales?
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12.3 Elementos qolaterales
El hecho de que se hayan destacado los elementos sustanciales del problema está
poniendo de manifiesto que existen otros elementos colaterales que no se abordan
directamente en esta investigación. Con el fin de que contribuyan a definir mejor el
problema y puedan zervir de referencia para posibles investigaciones posteriores
destacamos algunos de estos elementos.
A.- Elementos colaterales presentes en los propios Planes de Empresa
En primer lugar, en los propios Planes de Empresa aparecen gran cantidad de datos
que no van a ser objeto de estudio en esta investigación.
A. 1 Datos referidos al Plan de Empresa en su conjunto
a..- Datos técnicos
— Existencia de plan estratégico en las empresas, relación de éste con el Convenio
Colectivo y dimensión temporal
— Realización de diagnóstico de necesidades formativas
— Relación entre objetivos formativos y necesidades formativas
— Orientación del plan de formación
— Colectivos destinatarios de la formación por sexo y edad
— Alcance temporal del plan de formación
— Previsión de evaluación del plan de formación
b.- Datos económicos
— Costes financiables:
• Formadores internos y externos
• Equipos didácticos
• Gastos de preparación y adquisición de medios didácticos
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• Bienes consumibles utilizados
• Aulas, talleres y superficies utilizables
• Seguro de accidentes de participantes
• Manutención, transporte y alojamiento de los participantes
• Personal de apoyo a la gestión y ejecución del plan
• Publicidad
— Costes no finan&¡ables:
• Sueldos y salarios
• Seguridad Social a cargo de la empresa
u Planes de pensiones
A.2 Datos referidos a cada una de las actividades formativas
De cada una de las acciones formativas previstas se dispone de datos importantes
tanto de tipo técnico como de tipo cuantitativo.
a.- Datos de tipo técnico








— Organización del proceso de formación:
• Individual
• Grupal
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• Medios previstos:
• Número de formadores:
Propios
Externos
• Material didáctico y medios audiovisuales
— Criterios para la selección del personal participante
— Mecanismos de seguimiento y control de la acción formativa
— Tipo de certificación prevista
b.- Datos de tipo cuantitativo
— Número de grupos
— Número de participantes
— Número de horas de actividad formativa
— Coste total financiable
— Total de coste presupuestado
Las preguntas que podrían surgir para identificar nuevos problemas a propósito de
cada uno de estos elementos colaterales y de la relación entre ellos son muchas.
&- Elementos colaterales no incluidos en el Plan de Empresa
Hemos dejado claro que el análisis se centra en las previsiones de las empresas
respecto a la formación. No se nos escapa que entre lo previsto en el Plan, lo
aprobado por FORCEM y lo realmente ejecutado por las empresas hay diferencias
significativas. Por tanto, todos los elementos sustanciales y colaterales enunciados
anteriormente pueden ser analizados, además, no como previsión sino como
aprobación y como ejecución. Si a lo anterior añadimos que estas tres dimensiones
del Plan pueden posibilitar un estudio comparado entre sí, las posibilidades que se
abren son importantes. Todas estas dimensiones colaterales -con sus
correspondientes elementos- son campos abiertos a la investigación.
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C.- Elementos colaterales estudiados y no explotados
Aun cuando partimos en esta investigación de los Planes de Empresa de ocho
empresas concretas que agrupamos en sectores productivos, no realizamos un
análisis cuyo objetivo sea comparar las empresas o sectores entre sí en relación con
las variables estudiadas. Este es otro campo que queda abierto a una mayor
profundización.
Lo mismo sucede respecto a cada uno de los años en que estuvo presente el Primer
Acuerdo Nacional de Formación Continua. Hemos agrupado y descrito los distintos
Planes en cada uno de los años de vigencia y presentado sus resultados tanto de
forma sincrónica como diacrónica. Sin embargo, en esta investigación sólo hemos
recurrido a esta variable de forma coyuntural y accidental y, en todo caso, para
conocer la evolución seguida por determinadas variables. He aqui otro elemento de
estudio importante de cara a futuras investigaciones.
D.- Elementos colaterales referidos a otros aspectos teóricos desarrollados
En el apartado 1.1.6 hemos tratado de integrar en torno a los conceptos de
cualificación, actualización, perfeccionamiento y reciclaje los conceptos básicos
referidos a la formación, capital humano y modelos de las profesiones y del mercado
(Véase el cuadro CI.92). Los datos presentes en los Planes de Empresa analizados
posibilitan llevar a cabo un estudio que ponga de manifiesto hacia dónde se decanta
la formación continua prevista por las grandes empresas españolas en el periodo de
1993 a 1996. Con ello se contribuiría a esclarecer, en parte, esa área problemática de
la Pedagogía Laboral que es la formación empresarial y, en concreto, la formación
continua impartida a los trabajadores ocupados.
Presentar y esbozar nuevos campos de investigación, que es uno de los objetivos de
esta investigación como veremos en el apartado 1.3 posterior, se pone de manifiesto
a través de lo que hemos denominado elementos colaterales del problema.
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t2.4 Integración de elementos en modelos
En los apartados anteriores hemos tratado de destacar aquellos elementos
sustanciales y colaterales del problema que nos ocupa. Ya hemos indicado que en
esta investigación nos centraremos en los elementos sustanciales, aun cuando
aparezcan datos referidos a los colaterales que pueden ser analizados y explotados
con posterioridad. Lo que pretendemos en este apartado es presentar de forma
integrada esos elementos sustanciales de tal forma que nos permita un análisis
posterior más objetivo y sistemático. Pretendemos elaborar un instrumento que nos
posibilite aproximamos a los Planes de Empresa, en cuanto que recogen las
necesidades formativas sentidas por las mismas, para tratar de comprobar hasta qué
punto se concibe y se utiliza la formación como respuesta a los cambios
socioeconómicos y empresariales que se han producido.
La elaboración de un instrumento, aunque sea meramente conceptual, tropieza con
varias dificultades: En primer lugar, si no existe ninguno ‘en el mercado’ elaborado ad
hoc, habrá que creado; habrá que intentar que, al menos, tenga una justificación
teórica que haga de él un medio lo suficientemente consistente como para que
soporte la crítica científica. En segundo lugar, no se nos escapa que el instrumento
que se elabora está condicionado por la actualidad de la investigación y por el
carácter idiográfico de la misma. Y, en tercer lugar, los propios datos de que
disponemos influyen tanto en su configuración teórica como en su articulación
práctica. Sin embargo, es imprescindible contar con él.
El desarrollo conceptual que se ha intentado realizar en el apartado 1.1 de este
estudio ha proporcionado elementos teóricos referenciales suficientes como para que
podamos elaborar unos modelos conceptuales que posibiliten el análisis de los
Planes de Empresa desde la perspectiva que nos hemos propuesto. No será
necesario, pues, remitimos explícitamente a cada uno de los apartados anteriores,
pero es indiscutible que todo lo dicho en ellos contiene la justificación para cuanto
expresamos a continuación.
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Cuando Pfeffer (1982) utiliza el término ‘paradigma’ tal como se entiende en la
ciencia se está aproximando a lo que en esta investigación vamos a entender por
modelo, es decir,
se refiere a la interpretación compartida, y lo que es igualmente importante, a
los modelos compartidos que emergen en las disciplinas científicas para guiar la
investigación y la instrucción en esa disciplina. Un paradigma es un modo de
hacer las cosas, un modo de mirar el mundo (...). Un paradigma es una
tecnología, incluyendo las creencias sobre relaciones causa-efecto y normas de
práctica y comportamiento, además de ejemplos específicos de éstas... (p.
193).
En nuestro caso empleamos el término paradigma como sinónimo de modelo
(Fernández Pérez, 1978, p.55). La Real Academia de la Lengua (1997) dice de
modelo que “es un esquema teórico, generalmente en forma matemática, de un
sistema o de una realidad compleja (por ejemplo la evolución económica de un país),
que se elabora para facilitar su comprensión y el estudio de su comportamiento”.
El trabajo de Fernández Pérez (1978) recoge desde la delimitación semántica de
modelo, pasando por sus funciones y efectos epistemológicos, clasificación de
modelos conceptuales, hasta una clasificación muy detallada de los mismos.
A los efectos de este trabajo entendemos por modelo
la construcción conceptual que simplifica, esquematiza y hace visible las
relaciones entre sus componentes. Que permite analizar la realidad que
intenta representar de forma más fácil. Que permite proyectar sobre él
realidades concretas que adquieren de esta forma una contextualización,
tanto conceptural como relacional. Y, por último, que puede servir de
referente para determinados análisis cualitativos
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En tomo a la formación empresarial se han elaborado distintos modelos. Uno de los
que han adquirido en España mayor difusión, tanto por su autor (reproducido en
distintas publicaciones) como por otros estudiosos del tema, ha sido el del Profesor
Vázquez Gómez que tiene en cuenta dos ejes básicos en la concepción cJe la
formación, situando en cada uno de sus extremos gasto frente a inversión
(concepción económica de la formación) y adaptación frente a desarrollo de la
competencia (funciones básicas de la formación).
En nuestro caso, y desde otra perspectiva , presentamos dos modelos distintos que
pretenden facilitar la comprensión y el análisis de la formación continua en España
desde un punto de vista cualitativo, como respuesta a los cambios. Más que modelo
formalizado, ya lo hemos dicho, se trata de un modelo que facilite la comprensión del
análisis cualitativo que vamos a realizar. Es, en definitiva, un intento de integración de
los elementos sustanciales que hemos destacado del problema al que se enfrenta
esta tesis: Por una parte están los destinatarios de la formación, es decir, la
organización y las personas que trabajan en ella, contempladas ambas desde
enfoques distintos y complementados. Y, por otra, están los contenidos cte la
formación, lo que se aprende.
Estos dos referentes, con las distintas variables que veremos en cada uno de ellos,
nos permitirán, relacionados a la vez entre sí, profundizar en el papel desempeñado
por la formación continua en España más allá de los meros aspectos cuantitativos.
A.- El modelo destinatarios
Un componente básico de la formación empresarial son los destinatarios porque a
través de la acción formativa se pretende conseguir los correspondientes objetivos y
éstos están muy ligados al punto de vista con que se considere a quien se forma.
Sabemos que los destinatarios de la formación no son sólo personas, sino la propia
organización. Sabemos también que las personas que conforman la organización
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pueden ser vistas desde distintas perspectivas. Para definir el modelo destinatarios





A. 1 Referente teórico
Teniendo en cuenta lo expuesto en Capítulos anteriores, en la formación empresarial
hay dos elementos a tener en cuenta (tanto como destinatarios de sus objetivos y
contenidos, como si los consideramos como sujetos de aprendizaje):
• La empresa como organización
• Las personas que trabajan en ella
Disponemos, pues, de un primer binomio: empresa ¡ trabajador
En segundo lugar, si nos atenemos a los modelos estructurales del trabajo y a los
tipos de capital humano, se ha visto que éstos se refieren a:
• Modelo de las profesiones - Capital humano general (colectivos, categorías
profesionales)
• Modelo del mercado - Capital humano específico (áreas funcionales,
puestos de trabajo).
Se da, pues, un segundo binomio: colectivo 1 área funcional
Desde la perspectiva o referente teórico podemos establecer un primer modelo que
tenga como variables fundamentales del mismo las cuatro categorías reseñadas, es
decir, empresa, trabajador colectivo, área funcional. No se insiste más en ello
porque en el apartado 1.1 se encuentra el soporte teórico para esta primera
concreción.
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A.2 Referente comunitario
En la Resolución del Consejo de las Comunidades Europeas sobre Formación
Profesional Permanente, de 5 de junio de 1989, se recogen como funciones a
desempeñar por esta formación las siguientes:
— En primer lugar, posibilitar la adaptación permanente a la evolución de las
profesiones y al contenido de los puestos de trabajo. Nos encontramos de nuevo
con el binomio categorías-colectivos 1 puestos de trabajo-área funcional que,
simplificando su expresión, quedaría reducido al binomio colectivo/área funcional
— En segundo lugar, facilitar y fortalecer la situación competitiva de las empresas y
de los trabajadores de las mismas. Aparece de nuevo el binomio empresa ¡
trabajador.
La Resolución del Consejo especifica, respecto a la empresa y a los trabajadores,
unos objetivos más concretos que deberían ser conseguidos a través de la formación.
En primer lugar, para la empresa se plantea evitar las consecuencias negativas de la
realización del mercado interior dentro de la Comunidad y superar las dificultades de
la reestructuración económica y/o tecnológica. En segundo lugar, para los
trabajadores, su promoción social, permitiendo así evitar el estancamiento en su
cualificación profesional y mejorar su situación profesional, económica y social.
A3 Referente consensuado
El que a nivel teórico puedan aparecer nítidos determinados planteamientos, incluso
el que existan referentes plasmados en disposiciones que tienen carácter orientativo,
no garantiza que por parte de los representantes de los trabajadores (sindicatos) ni
por parte de las organizaciones empresariales (CEOE, CEPYME) se asuman como
válidos. Los intereses, no siempre coincidentes, que representan sendos agentes
impiden, a veces, el consenso sobre aspectos básicos. No es éste el caso: Tanto en
el propio Acuerdo Nacional de Formación Continua (Exposición de motivos), como
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en la mayoría de los Acuerdos Nacionales sobre Formación Continua Sectoriales
(preámbulos), se recogen como funciones de esta formación, en primer lugar,
conseguir la adaptación a la evolución de las profesiones (colectivos, categorías
profesionales) y de los puestos de trabajo (áreas funcionales). De nuevo el binomio
colectivo ¡ área funcional. Pero, en segundo lugar, se plantean conseguir la
competitividad de la empresa y de los trabajadores. Y, otra vez, el binomio empresa!
trabajador.
Pero además, sobre todo en los Acuerdos Sectoriales, se especifican algunos
objetivos mucho más concretos cJe la formación continua. Así, para la empresa se
habla de prosperidad, competitividad y adaptación a los cambios (tecnológicos,
organizativos); mientras que para los trabajadores se pretende su desarrollo humano,
personal y profesional; la movilidad y promoción profesional; la mejora de las
competencias y cualificaciones; la adecuación a exigencias del mercado y la mejora
de las condiciones de vida y de trabajo.
A.4 Referente articulado
Los planteamientos teóricos son importantes, sitúan conceptualmente; las
recomendaciones de las instituciones tienen su peso, estimulan a quienes van
dirigidas; los consensos entre partes son imprescindibles, suponen el compromiso
mutuo para llevado a la práctica; pero todo ello debe materializarse de alguna forma.
Veamos de qué forma se han articulado los planteamientos teóricos, las
recomendaciones de la Comunidad y los consensos entre agentes sociales y
económicos.
Para acceder a las subvenciones convocadas por FORCEM a través de las
respectivas convocatorias efectuadas durante los cuatro años que duró el ANFC, las
empresas que optaban a ellas por medio de la modalidad de Plan de Empresa tenían
que rellenar una serie de datos en los correspondientes modelos oficiales. En las
convocatorias de 1994, 1995 y 1996 (en algunos casos también se hizo en la de
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1993) los datos que debían cumplimentarse para cada actividad formativa propuesta
eran:
— Perfil profesionalde las personas participantes:










Está, pues, presente el binomio colectivo/área funcional
— Resultados esperables de la acción formativa:
• Para la empresa
Incorporación de una nueva tecnología
Cambios en la organización del trabajo
Mejora del clima laboral
Incorporación de los nuevos trabajadores a la cultura o modos de trabajo
de la empresa
Abordar en mejores condiciones una estrategia de expansión de la
empresa
Facilitar la reconversión de la empresa hacia otro tipo de actividad
Estar en mejores condiciones para prevenir dificultades o el cierre de la
empresa
• Para los trabajadores participantes
Cambio en el puesto de trabajo
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Promoción en el puesto de trabajo
Mantenimiento de competencias profesionales
Adaptación o ampliación de conocimientos, sin que ello implique cambios ni
promoción en el puesto de trabajo
También en la articulación de los consensos se mantiene el binomio empresa ¡
trabajador
Como puede comprobarse, en la materialización de los referentes anteriores se
sistematiza y recoge con precisión los planteamientos más genéricos expuestos. Así,
pues, tanto desde la perspectiva teórica, como desde la institucional, consensuada y
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Siguiendo este modelo se podrá comprobar la incidencia de la formación tanto de
forma separada (en qué categorías, en qué áreas funcionales, para qué objetivos de
empresa, para qué objetivos de trabajador), como relacionados entre sí (qué objetivos
de empresa/trabajador se pretenden conseguir formando a determinadas
categorías/áreas funcionales). Este es, pues, el modelo 1, o modelo destinatarios,
que nos servirá de referente para el análisis cualitativo posterior.
B.- El modelo contenidos
Dado que vamos a analizar las acciones formativas propuestas por las empresas
para realizar su Plan de Formación y esto lo vamos a hacer de forma cualitativa, es
necesario diseñar un modelo que englobe los distintos contenidos de aprendizaje.
B. O Prec¡s¡ones
Nos movemos en un terreno mucho más complejo que el anterior, el de los
contenidos. Los referentes, en este caso, deben tener otro enfoque. Por ello son
necesarias algunas reflexiones previas.
Tenemos que distinguir entre formación estratégica y formación inmediata. Es
frecuente encontrarse con titulares del tipo “La formación como factor estratégico de
la competitividad en Europa” (Hidalgo, 1994), “La formación como factor estratégico:
reflexiones ante el futuro” (de la Mata, 1989), “Un salto cualitativo en la gestión
estratégica de las empresas” aparecido en el número 77 de la Revista Capital
Humano como síntesis del ‘1 Congreso Ibérico de Recursos Humanos’, o, en otro
contexto, Management estratégico del Mercado (Aaker, 1987).
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No vamos a desarrollar con detalle el concepto, los requisitos, los condicionantes y
los tipos de actuación, de gestión, o, en nuestro caso, de formación estratégica.
Limitémonos a destacar algunas de las características de este enfoque.
Todo proceso de desarrollo estratégico en una empresa debe guiarse por el análisis
previo del entorno, en el que debe incluirse el mercado y los clientes. Llevar a cabo
una planificación estratégica de la empresa <que tendrá su repercusión en la
planificación estratégica de la formación) exige realizar una reflexión sobre el entorno
de la organización que, normalmente, se lleva a cabo en cinco fases:
— Detectarías tendencias del entorno y los factores de cambio que operan en él. Es
el intento de conocer los hechos que determinan el futuro: El contexto económico
y sociopolítico, los factores geopolíticos, la distribución, la tecnología, la
competencia, el consumo
— Identificar los efectos que esos hechos pueden tener sobre las actividades, es
decir, conocer las amenazas y las oportunidades del entorno: Se entiende por
amenaza aquello que pone en tela de juicio las formas de hacer actuales de la
empresa y se entiende por oportunidad todo aquello que abre perspectivas de
éxito a las prácticas actuales de la empresa. No deben confundirse las
oportunidades y amenazas del entorno con los de la empresa
— Evaluar la posición de la empresa ante la situación. Dicho de otra forma, identificar
las fuerzas y debilidades de la empresa en relación con el desafío al que quiere
hacer frente
— Identificar las acciones y los objetivos estratégicos que den respuesta a las
situaciones analizadas
— Establecer un orden de prioridad para los objetivos y los planes de acción que se
deban poner en marcha. En definitiva, establecer el Plan de Acción.
Lo que se acaba de exponer no es sino una aplicación al diagnóstico estratégico y a
la elaboración de estrategias mediante la metodología DAFO (Debilidades-
Amenazas-Fortalezas-Oportunidades). Podríamos sintetizado de la forma que
aparece en los cuadros CI.94 y C1.95.



















Con los planteamientos estratégicos nos estamos moviendo, pues, en tomo a
dicotomías del tipo externo-interno, entorno-empresa, largo plazo-corto plazo,
estrategia-inmediatez.
Por otra parte, se han producido cambios de tipo tecnológico y organizativo. Como ya
vimos en el apartado dedicado a los cambios (1.1.2), los dos que afectan más
directamente tanto a la estructura como a la funcionalidad de las empresas son los
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cambios tecnológicos y los cambios organizativos. Estos cambios justifican de alguna
forma, hacen necesaria, la formación empresarial.
Urien (1997) tiene muy clara la interdependencia de ambos cambios: “Para una
introducción efectiva de las nuevas tecnologías en las organizaciones, se necesita un
enfoque que integre los aspectos técnicos y los organizativos; luego las
modificaciones tecnológicas y estructurales caminan conjuntamente” (p. 18).
La anterior afirmación de Urien está basada en los planteamientos de la teoría
sociotécnica que afirma que toda organización tiene por un lado un sistema técnico y,
por otro, un sistema social. El sistema técnico o tecnológico se refiere a la
transformación de materias primas en productos o servicios que comercializa la
empresa. El sistema social es el que vincula a las personas con las tecnologías y a la
inversa. Por eso concluye más adelante diciendo que “podemos asegurar que los
cambios tecnológicos y organizativos no se pueden separar, ya que cualquier tipo de
cambio tiene incidencia directa en las personas” (Uñen, 1997, p. 28). En este caso
nos movemos en tomo a dos tipos de cambios, que están interrelacionados:
tecnológicos! organizativos.
No es necesario insistir en que este binomio es el que sirve de impulsor y referente a
la formación continua. Que la incorporación de nuevas tecnologías y la adaptación
organizativa son puntos de partida y llegada de la formación lo hemos comprobado
tanto en los planteamientos de la Comisión de la Unión Europea, pasando por el
Acuerdo Nacional de Formación Continua, como en los Acuerdos Nacionales de
carácter sectorial y hasta en la concreción de los propios Planes de Empresa. Y
decimos punto de partida y de llegada, porque la existencia de los cambios
tecnológicos y organizativos hacen necesaria la formación; pero, a la vez, la
formación pretende la adaptación tanto de la organización como de las personas que
trabajan en ella a los cambios tecnológicos y organizativos producidos en la empresa.
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Por tanto, teniendo en cuenta estas dos aclaraciones previas, los contenidos de
aprendizaje en la formación empresarial pueden situarse en torno a un eje que
tendría como binomio relacional los planteamientos estrategia! corto plazo y en tomo
a un segundo eje que haría referencia a los cambios tecnológicos 1 organizativos. No
puede perderse de vista que los cambios tecnológicos vienen dados por la necesidad
de incorporar desde fuera (externo) los nuevos avances, mientras que los cambios
organizativos hacen más referencia a la propia organización (interno).
Estaríamos, pues, en una primera aproximación a los cuatro referentes básicos en el
modelo contenidos que irian ligados a aspectos estratégicos y de cambios, unidos o
relacionados por la connotación interna (corto plazo, organizativo) y externa
(estratégico, tecnológico). Así se recoge en el cuadro CI.96.
cl.96










Sobre estos cuatro referentes deberemos situar el modelo de contenidos. Delimitar
esos contenidos es lo que intentamos a continuación.
Cambios
TECNOLOGICOS’
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B. 1 Ambitos de los contenidos de aprendizaje
Sin necesidad de insistir de nuevo sobre aspectos ya destacados con anterioridad
(formación organizacional e individual, con objetivos para la empresa y para el
trabajador, para el trabajador como profesional y como persona, para el puesto de
trabajo y desde el puesto de trabajo, para saber, saber hacer y ser, conocimientos y
habilidades), tratemos de situar en torno a distintos ámbitos los contenidos de
aprendizaje.
Si repasamos la literatura sobre contenidos de la formación empresarial (Kravetz,
1990, p.l6l; Pineda, 1994, p.39 y 1995, p.41), podemos articular éstos en torno a
cuatro ámbitos distintos.
En primer lugar, hay unos contenidos básicos. Nadie cuestiona que la formación
empresarial debe tratar de proporcionar aquellos contenidos y destrezas que suplan,
complementen o amplíen los adquiridos en mayor o menor grado durante la etapa de
enseñanza reglada. A este ámbito lo denominaremos de contenidos de carácter
general.
En segundo lugar, contenidos de tipo tecnológico. Otro gran bloque de contenidos
se refiere a aquéllos que tienen que ver con las nuevas tecnologías en sentido
amplio. A este ámbito lo denominaremos, con las precisiones y contenidos concretos
que enunciaremos más adelante, de carácter informático.
En tercer lugar, contenidos organizacionales. Todos los contenidos hacen
referencia, de alguna forma, a la organización. Lo que intenta sistematizarse en torno
a este ámbito son aquellos contenidos que tengan que ver con la gestión de recursos
humanos en sentido amplio; con las habilidades que vayan más allá de la simple
operatividad o adiestramiento; cuanto se refiere a las relaciones en sentido completo
(en la empresa, con los clientes, entre los que configuran la organización, etc. ). A
este ámbito lo denominamos de management
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Justificamos esta denominación en base a los contenidos que, diversos autores,
incluyen dentro de este término. Así Tamames y Gallego (1994)10 definen como “voz
inglesa utilizada directamente en muchos idiomas para referirse al gerencia de la
empresa, en todas sus complejas manifestaciones, entre ellas, organización de
personal, (...) del control de calidad, del marketing, etc.” (p.334).
Drucker (1989), citado por Suárez (1992, p.175), afirma que “el management es, en
definitiva, lo que tradicionalmente suele llamarse arte liberal, porque se refiere a los
fundamentos del saber, conocimiento de uno mismo, prudencia y liderazgo; arte
porque es práctica y aplicación”.
Tanto Lozano <1989, p. 231) como Muñiz (1990, p. 324) recogen como acepciones de
management las de dirección, administración, gerencia, organización, manejo.
Collazo (1995, p.. 737) añade las de negociación, conducta, proceder, régimen,
destreza. Con anterioridad Lozano (1980, p. 179> había introducido otros matices
como derecho de gestión y representación, participación en la gestión. Johannsen,
Robertson y Brech (1992) desarrollan la teoría y práctica del management bajo
distintos prismas en su libro Vocabulario técnico de Management, pero será Alquier
(1990, p. 314) quien recoja dos concepciones de management defendidas por
sendas instituciones científicas:
— Por una parte, el enfoque dado por AMA (American Management
Association), que sería la forma de enfrentarse la empresa con su entorno
Por otra, el de MIT (Massachussets Institute of Technoligy), como
oportunidades y amenazas del cambio de entorno de la empresa, identificar
fuerzas y debilidades y desarrollar las políticas para conseguir los objetivos
esenciales.
En este contexto delimitaremos más adelante los contenidos propios de este ámbito.
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Y, por último, hay contenidos de apoyo. En este cuarto ámbito incluimos contenidos
que hacen referencia a disciplinas más relacionadas específicamente con el mundo
empresarial, pero que sirven de soporte, apoyo y guía de los distintos departamentos
y divisiones de la empresa. No es exactamente el aspecto burocrático, como se verá
después, pero de alguna forma tiene connotaciones con él. Lo denominamos ámbito
de administración.
Por tanto, de momento disponemos de un modelo de contenidos que comprende
cuatro ámbitos: general ¡ informático ¡ management ¡ administración. Estos ámbitos















Como podemos apreciar en el cuadro anterior, los ámbitos general e informático
tienen más que ver con los cambios tecnológicos, mientras que los de administración
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Desde el otro enfoque, los ámbitos general y administración tienen una proyección
mayor en la inmediatez, en el corto plazo; mientras que los ámbitos de management
e informático hacen más referencia a los planteamientos estratégicos.
B.2 Contenidos de cada ámbito
Las precisiones no sólo conceptuales sino de contenido en sí mismo lo vemos a
continuación analizando cada uno de los ámbitos y encuadrando en ellos contenidos
de distinto tipo.
Contenidos del ambito general. Si en este ámbito situábamos aquellos contenidos
que intentaban suplir, completar y desarrollar los recibidos en la formación reglada y
aquéllos que tenian que ver con las necesidades inmediatas de la empresa, podemos
agruparlos en tomo a estos bloques:
— Comunes. Aquellos que complementan lo que podríamos llamar cultura general,
los conocimientos que podrían relacionarse con la escolaridad obligatoria
— Técnicos. Aquellos contenidos que, incluidos en una formación básica, han de ser
dominados con mayor especificidad en función de las tareas que se desempeñan
en la empresa
— Idiomas. Son unos contenidos necesarios para la realidad de la empresa hoy, y
que, además, no han tenido un tratamiento adecuado en el sistema educativo (con
carácter general)
— Operativos. Incluimos en este bloque aquellos contenidos que tienen que ver con
los aprendizajes reducidos al puesto de trabajo que se desempeña, y que no
aporta más valor añadido que el de mecanizar sus procesos y poder dar
respuestas a las incidencias que en el desempeño del mismo se puedan
presentar. (Casi podríamos encuadrarlos como entrenamiento-adiestramiento).
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Así, pues, el ámbito de carácter general está constituido por los contenidos idiomas,
técnicos, comunes y operativos.
Contenidos del ámbito informático. En este ámbito incluimos los contenidos
(conocimientos y destrezas 1 saber y saber hacer) de:
— Robótica. Hace referencia a aquellos contenidos relacionados con el mundo de la
mecanización y la robótica
— Oflmátícos. Contenidos informáticos que tienen que ver con los instrumentos
básicos a nivel de usuarios (procesador de textos, hoja de cálculo, correo
electrónico, etc.)
— Aplicaciones propias. Aprendizajes de aquellas aplicaciones que son propias de la
empresa donde se trabaja y que están diseñadas, desarrolladas y puestas en
funcionamiento para realizar funciones o tareas específicas
— Sistemas integrados. Se refiere a aquellas aplicaciones o desarrollos informáticos
que hacen referencia a aspectos genéricos de la organización, de cualquier
organización, pero que tratan se gestionarse de manera integrada (Recursos
Humanos, Presupuestos, Contratación, etc.).
Por tanto, los bloques de contenido incluidos en el ámbito informático son los de
robótica, ofimática, aplicaciones propias y sistemas integrados.
Contenidos del ámbito management Tal como hemos encuadrado este ámbito, en
él se incluyen los siguientes bloques de contenidos:
— Gestión. Todos aquellos contenidos que hacen referencia a la gestión de la
empresa (dirección, recursos humanos, etc.)
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— Habilidades. Englobando en este bloque aquellos contenidos de aprendizaje que
de forma explícita se refieren a la adquisición de determinadas destrezas en la
gestión
— Entorno. Comprende desde la cultura empresarial, calidad, atención al cliente,
hasta la propia atención y cuidado del entorno. Es decir, está en línea con la
definición de monagement de la Amercian Management Association recogida en el
apartado anterior
— Relaciones. Hace referencia a todos los aprendizajes que tienen que ver con la
mejora del clima laboral, la negociación y participación, en línea con la concepción
expresada por Lozano (1980) y Collazo (1995)
Concretamos, pues, los bloques de contenido incluidos en el ámbito management en
gestión, habilidades, entorno y relaciones.
Contenidos del ámbito administración. En este ámbito recogemos los contenidos
referidos a los siguientes bloques:
— Financiero. Aprendizajes relacionados con los aspectos financieros en la
administración de la empresa (aspectos presupuestarios, contabilidad, etc.)
— Legal. Tanto los referidos al sector (conocimientos y adaptación a Leyes y normas
especificas), como a procedimientos (contratación con la Administración, por
ejemplo)
— De apoyo. Tareas administrativas propiamente dichas, entendidas como soporte
de la actuación empresarial (secretaría, administrativos, etc.)
— Procedimientos. En el contexto burocrático, pero que son los establecidos en la
empresa para su funcionamiento.
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Los bloques de contenido incluidos en el ámbito administración son financiero, legal,
apoyo y procedimiento.
B.3 Concreción del modelo contenidos
A partir de cuanto llevamos expuesto en relación con este segundo modelo o
paradigma, podemos integrado en tomo a cada una de las variables que hemos ido
analizando.
Tenemos en cuenta no sólo los grandes referentes que constituirían el extremo de
cada uno de los ejes de coordenadas, como binomios de pares opuestos, sino los
cuatro ámbitos en que hemos estructurado los contenidos y, dentro de cada uno de
ellos, los cuatro bloques o categorías en que los hemos subdividido, quedando el
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En torno a este modelo se analizarán los contenidos propuestos por las empresas en
cada una de las actividades formativas que, dentro de su Plan de Formación,
someten a aprobación para ser subvencionadas a través de hUNGLM.
C.- Integración de los modelos destinatarios-contenidos
Una vez que hemos definido los modelos que nos servirán de soporte para el análisis
cualitativo de los Planes de Empresa presentados para ser financiados por FORCEM,
no podemos perder de vista que no son modelos independientes. Esta es,
posiblemente, la parte más costosa de analizar. De todas formas es necesario
intentado dado que aportará datos importantes para comprender los planteamientos
que en formación han tenido las grandes empresas españolas durante la vigencia del
Primer Acuerdo de Formación Continua.
Por tanto, esta tercera posibilidad (por no llamada modelo en sí misma) será también
objeto de análisis y los datos que de la misma se obtengan aportarán una visión
complementaria y más detallada respecto a la realidad de la formación continua en
las empresas españolas. Porque permite no sólo constatar por otra vía los resultados
obtenidos de forma aislada y en cada uno de los dos modelos, sino que posibilita
tener una visión de conjunto de mucho mayor profundidad para llegar a conclusiones
que permitan, para quienes puedan analizadas y tengan la responsabilidad de tomar
decisiones, una reorientación en los Planes de Formación.
Podemos esquematizar la integración de los dos modelos en la forma que aparecen
en el cuadro C1.99.
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cl.99
Retacián entre los modelos dest¡natar¡os-contend¡os
La situación en el plano de la relación entre los dos modelos no debe entenderse de
forma excluyente, sino tendencial. Así:
• La formación teniendo en cuenta las áreas funcionales, el puesto de trabajo
desempeñado, tiene más de visión a corto plazo que de visión estratégica,
y, de la misma forma, tiene más que ver con los cambios organizativos que
con los tecnológicos
• En el polo opuesto estaría la formación por colectivos que tendría una
visión más estratégica que a corto plazo y, al ir ligada a las profesiones,
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En esa misma línea de no exclusividad nos situaríamos al contraponer
• Empresa, más relacionados sus objetivos con el corto plazo y con los
cambios tecnológicos
• A trabajador, cuya inversión en formación es de rentabilidad estratégica y
más ligada al puesto de trabajo, a lo organizativo.
Insistimos en que las aproximaciones anteriores son teóricamente justificables, pero
también rebatibles. Lo importante es poder relacionar ambos modelos para que nos
permitan extraer conclusiones más completas.
La forma en que hemos definido modelo en la primera parte de este apartado
creemos que ha sido plasmada, con las limitaciones que toda concreción impone, en
los modelos de destinatarios y contenidos porque simplifica, esquematiza y hace
visibles las relaciones entre sus componentes y cumple el resto de las requisitos que
hemos dado en la definición. Sobre todo, y ese era el objetivo, servirá de referente
para los análisis cualitativos posteriores posibilitando la categorización (fase esencial
en el método de Análisis de Contenido) de una forma mucho más fácil y objetiva.
Por tanto, con estos dos modelos como instrumento realizaremos el análisis
cualitativo que nos permitirá, al proyectar los datos aportados por las empresas sobre
cada uno de ellos, recoger y sistematizar la información, analizada y llegar a unas
determinadas conclusiones que nos faciliten la respuesta que hemos de dar a cada
una de las pregun tas que hemos formulada sohre cómo ha sido utilizada la formación
por las grandes empresas en España durante la vigencia del Primer Acuerdo sobre
Formación Continua como medio para dar respuesta a los cambios y, también, en
qué forma y sobre qué elementos sustanciales del problema se ha actuado con
mayor insistencia.
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1.3 Objetivos de la investigación
Hemos dedicado el apartado 1.2 de esta tesis a delimitar el problema objeto de
resolución por la misma. Para ello hemos seguido un proceso que nos ha permitido
identificar el problema, explicitar los elementos que consideramos sustanciales al
mismo y aquellos otros que entendemos que son colaterales, es decir, que vamos no
vamos a tratados con la misma intensidad o que, sencillamente, no se tratan en esta
investigación. Por otra parte, en el subapartado 1.2.4 se han diseñado unos modelos
que tratan de integrar todos y cada uno de los elementos sustanciales y establecer
determinadas relaciones entre ellos.
Llegados a este punto, y a partir del desarrollo conceptual realizado en el apartado
1.1, procede concretar con claridad los objetivos de la investigación. Para ello nos
situamos desde contextos y perspectivas distintos para que definamos estos
objetivos de forma más sistemática y complementaria.
A.- Contexto en el que se inscriben los objetivos
No vamos a repetir el enunciado del problema de investigación. En síntesis lo que
nos estamos planteando es que ante unos cambios (externos, internos) que operan
en la empresa ésta trata de dar respuesta a los mismos por medio de la formación.
Los elementos básicos sobre los que pívota toda la investigación son empresa-
cambio 1 formación-respusta. Este es, pues, el centro sobre el que gira toda la tesis.
Sin embargo, tal como se ha puesto de manifiesto en los apartados anteriores,
existen varios enfoques desde los cuales intentar analizar y resolver este problema.
En primer lugar, estamos poniendo en relación empresa y formación. Estos dos
primeros referentes constituyen el hilo conductor de toda la tesis. Pero en segundo
lugar, tratamos de analizar esa relación tanto desde la perspectiva teórica como
desde la práctica. He aquí, pues, los cuatro puntos de referencia sobre los que se
desarrolla: empresa/formación, teoría/práctica.
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Si nos detenemos en cada uno de ellos constatamos, a tenor de los desarrollos
conceptuales que hemos llevado a cabo y de los análisis de la realidad que vamos a
realizar, que:
• En el desarrollo teórico hemos tenido en cuenta tanto los saberes
pedagógicos como los empresariales
• Y en el desarrollo práctico tenemos en cuenta dos dimensiones de la
realidad formación: los destinatarios y los contenidos de la misma
• Por otra parte, la formación continua en España la hemos analizado desde
la perspectiva institucional (acuerdos tanto nacionales como sectoriales) y
desde la empresarial (planes de empresa presentados para ser
subvencionados por FORCEM)
• Y, por último, en la empresa hemos considerado tanto su dimensión
organizativa (la empresa como organización) como su dimensión de
rentabilidad y beneficio económico (la empresa como parte del segundo
sector).
Bastaría referimos a todos y cada uno de los desarrollos efectuados en el apartado
1.1 y a los análisis que vamos a realizar a continuación para percibir claramente qué
tipo de finalidades y objetivos estamos persiguiendo. Sin embargo, aun cuando en la
Introducción ya hemos apuntado determinadas finalidades de carácter general, es
necesario que los objetivos de la investigación se expliciten y que no sean sólo un
referente implícito para el propio investigador.
Con el único propósito de presentar un referente general que facilite la explicitación
de los objetivos que se van a enunciar, tratamos de sintetizar lo expuesto de la forma
que aparece a continuación:




Con este referente será más fácil entender tanto las grandes finalidades como los
objetivos concretos propuestos.
8.- Objetivos referidos al enfoque teórico
Centrándonos en la parte positiva del eje de ordenadas del cuadro anterior, es decir,
en la perspectiva teórica, nos planteamos los siguientes objetivos referidos a la
dimensión pedagógica:
• Proyectar sobre el ámbito empresarial las teorías y dimensiones que de
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• Integrar de manera coherente en la denominada Pedagogía Laboral los
objetivos, contenidos y metodología de la formación empresarial,
entendiendo por tal aquella que se da en, por, para y desde la empresa
• Analizar y contextualizar los acuerdos y compromisos de la Unión Europea
en materia de formación referidos, fundamentalmente, al ámbito
empresarial
• Analizar y valorar la respuesta institucional y práctica dada desde España a
los compromisos de la Unión Europea sobre formación continua
• Analizar y sistematizar las reflexiones pedagógicas expuestas en los
preámbulos de los Acuerdos Sectoriales sobre Formación Continua
Si de la dimensión teórico-pedagógica pasamos a la dimensión teórico-empresarial
nos planteamos los siguientes objetivos:
• Proyectar sobre la empresa como organización los conceptos básicos
referidos al cambio, tanto estructural como funcional
• Sistematizar la repercusión en la empresa de los cambios exigidos desde
fuera de la misma (externos) y los propiciados desde dentro (internos)
• Analizar los cambios producidos por y para las nuevas formas de
organización del trabajo (con la repercusión en las relaciones laborales y en
los enfoques de concertación de los sindicatos y organizaciones
empresariales), con especial atención a la organización enfocada a los
procesos y a la calidad
• Analizar la repercusión interna-externa de los cambios tecnológicos
operados en y desde la empresa y en las relaciones laborales
• Analizar y encuadrar la gestión de Recursos Humanos desde el ámbito de
la organización y de los individuos que la conforman, tanto desde la
perspectiva de gestión del desempeño (adecuación al puesto de trabajo)
como desde la perspectiva previsional en la que la formación se plantee
con visión prospectiva y de futuro.
En tercer lugar, si ponemos el énfasis en la dimensión teórica con un enfoque
básicamente empresarial nos proponemos:
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• Sintetizar los rasgos fundamentales de las grandes empresas españolas a
lo largo de la evolución histórica y en la actualidad
• Establecer un diagnóstico del estado de cada uno de los sectores
empresariales que son objeto de estudio en esta tesis, referidos a su
participación en el PIB, en el empleo y unos referencias a debilidades-
fortalezas, amenazas-oportunidades.
Y, por útlimo, si tenemos en cuenta la dimensión teórica referida tanto a la formación
como a la empresa pretendemos:
• Contextualizar los enfoques de la teoría del capital humano, tanto general
como especifico, y ponerlos en relación con los modelos del mercado y de
las profesiones para encontrar sentido a las prioridades establecidas por la
empresas en la formación desde la perspectiva de las categorías o de las
áreas funcionales, primando la formación para el puesto de trabajo o para
la promoción personal y profesional de los trabajadores
• Configurar unos modelos teóricos que pongan en relación los distintos
elementos analizados desde las distintas vertientes y enfoques para que, a
partir de ellos, se pueda realizar un análisis sistemático y estructurado de la
formación continua en las grandes empresas españolas a partir de las
previsiones efectuadas por éstas sobre necesidades formativas.
C.- Objetivos referidos al enfoque práctico
Procedemos a enunciar los objetivos que pretendemos alcanzar en relación con la
perspectiva práctica de la misma forma que lo hemos hecho desde la consideración
teórica de esta investigación.
Por lo que se refiere a los contenidos de aprendizaje plasmados en los Planes de
Empresa, nos proponemos:
• Analizar cuáles son los ámbitos (conocimientos generales, de informática
de management o de administración) a los que dan prioridad las grandes
empresas para alcanzar tanto la adaptación al cambio propiciado desde el
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exterior como al cambio impulsado desde el interior de la propia
organización
• Analizar qué categorías dentro del ámbito de conocimientos generales
priman en las previsiones de formación de las grandes empresas
españolas y, si es posible, qué evolución se ha producido a lo largo de los
cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Analizar qué categorías dentro del ámbito de conocimientos informáticos
priman en las previsiones de formación de las grandes empresas
españolas y, si es posible, qué evolución se ha producido a lo largo de los
cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Analizar qué categorías dentro del ámbito de conocimientos de
management priman en las previsiones de formación de las grandes
empresas españolas y, si es posible, qué evolución se ha producido a lo
largo de los cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Analizar qué categorías dentro del ámbito de conocimientos de
administración priman en las previsiones de formación de las grandes
empresas españolas y, si es posible, qué evolución se ha producido a lo
largo de los cuatro años de vigencia del primer ANFC
Por lo que se refiere a los destinatarios de las acciones formativas plasmadas en los
Planes de Empresa se pretende:
• Constatar qué colectivos se han priorizado en las previsiones de formación
y, si es posible, qué evolución se ha producido en estas prioridades a lo
largo de los cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Constatar qué áreas funcionales se han priorizado en las previsiones de
formación y, si es posible, qué evolución se ha producido en estas
prioridades a lo largo de los cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Constatar qué resultados esperables para la empresa se han priorizado en
las previsiones de formación y, si es posible, qué evolución se ha producido
en estas prioridades a lo largo de los cuatro años de vigencia del primer
ANFC
• Constatar qué resultados esperables para el trabajador se han priorizado
en las previsiones de formación y, si es posible, qué evolución se ha
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producido en estas prioridades a lo largo de los cuatro años de vigencia del
primer ANFC
• Constatar qué colectivos dentro qué áreas funcionales se han priorizado en
las previsiones de formación y, si es posible, qué evolución se ha producido
en estas prioridades a lo largo de los cuatro años de vigencia del primer
AN FC
• Constatar qué colectivos en relación con qué resultados esperables para la
empresa se han priorizado en las previsiones de formación y, si es posible,
qué evolución se ha producido en estas prioridades a lo largo de los cuatro
años de vigencia del primerANFC
• Constatar qué colectivos en relación con qué resultados esperables para el
trabajador se han priorizado en las previsiones de formación y, si es
posible, qué evolución se ha producido en estas prioridades a lo largo de
los cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Constatar qué áreas funcionales en relación con qué resultados esperables
para la empresa se han priorizado en las previsiones de formación y, si es
posible, qué evolución se ha producido en estas prioridades a lo largo de
los cuatro años de vigencia del primer ANFC
• Constatar qué áreas funcionales en relación con qué resultados esperables
para el trabajador se han priorizado en las previsiones de formación y, si es
posible, qué evolución se ha producido en estas prioridades a lo largo de
los cuatro años de vigencia del primerANFC
• Constatar qué resultados esperables para la empresa en relación con qué
resultados esperables para el trabajador se han priorizado en las
previsiones de formación y, si es posible, qué evolución se ha producido en
estas prioridades a lo largo de los cuatro años de vigencia del primer ANFC
Desde la interrelación entre contenidos y destinatarios pretendemos:
• Conocer a través de qué contenidos pretenden las grandes empresas
responder a las exigencias derivadas del cambio referidas a los distintos
colectivos profesionales
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• Conocer a través de qué contenidos pretenden las grandes empresas
responder a las exigencias derivadas del cambio referidas a las distintas
áreas funcionales
• Conocer a través de qué contenidos pretenden las grandes empresas
responder a las exigencias derivadas del cambio y que tienen que ver con
determinados resultados esperables para la propia organización
• Conocer a través de qué contenidos pretenden las grandes empresas
responder a las exigencias derivadas del cambio y que tienen que ver con
determinados resultados esperables para los trabajadores
• Conocer a qué colectivos se dirigen los aprendizajes de los distintos
ámbitos de contenido
• Conocer a qué áreas funcionales se dirigen los aprendizajes de los distintos
ámbitos de contenido
• Conocer qué resultados esperables para la empresa se pretenden lograr
por medio de los aprendizajes de los distintos ámbitos de contenido
• Conocer qué resultados esperables para los trabajadores se pretenden
lograr por medio de los aprendizajes de los distintos ámbitos de contenido
Y, lógicamente, el objetivo último será resolver el problema básico objeto de esta
investigación enunciado en el apartado anterior.
D.- Objetivos referidos a la metodología
La propia metodología empleada se convierte en objetivo de investigación. Si bien es
cierto que la metodología científica es un instrumento que se utiliza en función del
objeto de estudio y de los objetivos perseguibles, no lo es menos que un aspecto
importante en cualquier investigación es constatar la validez y utilidad de
determinados métodos aplicados a situaciones y contextos concretos. En nuestro
caso los objetivos que pretendemos referidos a la metodología son muy concretos:
• Constatar la posibilidad de aplicar métodos de tipo cualitativo (análisis de
contenido) a materiales que, en principio, se presentan con características y
datos eminentemente cuantitativos (Planes de Empresa)
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• Constatar la aplicabilidad de las técnicas de análisis mixto, descriptivo y
exploratorio (Análisis Factorial de Correspondencias y Clasificación), a
tablas de contingencia obtenidas como fruto de la categorización llevada a
cabo por medio del análisis de contenido
• Constatar la posibilidad de procesar los datos de tal forma que nos
permitan resolver el problema objeto de la investigación, y esto utilizando
instrumentos informáticos específicos
• Constatar la posibilidad de interpretación de los datos obtenidos dentro del
contexto de unos modelos teóricos diseñados al efecto.
E- Objetivos referidos a investigaciones futuras
Más allá de los objetivos propios de esta investigación, ya enunciados, hay otros que
de forma implícita o explícita se pretenden alcanzar y que hacen referencia a
investigaciones futuras más que a la presente investigación. En este contexto nos
hemos propuesto:
• Poner de manifiesto que existe la posibilidad de analizar la documentación
en la que se concretan los Planes de Formación elaborados por grandes
empresas que operan en España y dónde y cómo puede haber una vía de
conseguirlo
• Aportar datos estructurados (a través de tablas de contingencia o tablas de
frecuencias, o los propios productos del AFC y la Clasificación> que
permitan realizar otro tipo de investigaciones (fundamentalmente todos los
datos recogidos en el Tomo II de esta tesis), sin necesidad de elaborar de
nuevo una categorización a través del análisis de contenido
• Dejar abiertos interrogantes que, sin ser respondidos directamente a través
de esta tesis, puedan encontrar respuesta en investigaciones posteriores,
fundamentalmente los referidos a la relación entre destinatarios de la
formación y contenidos de la formación
• Esbozar la posibilidad de nuevas investigaciones desde perspectivas muy
distintas (pedagógicas, económicas, sociológicas, organizativas, legales), a
partir de los datos contenidos en la documentación aportada por las
empresas a FORCEM
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• Establecer un punto de partida que posibilite estudios comparados
posteriores poniendo de manifiesto las semejanzas y diferencias en la
puesta en práctica del primer y segundo Acuerdo Nacional de Formación
Continua
• Presentar un diseño de investigación que posibilite su aplicación al análisis
de la formación en una empresa, en un sector productivo o durante un
determinado período de tiempo
• Aportar elementos de reflexión y debate para que tanto los agentes
sindicales como los empresariales se planteen que la utilización del
instrumento formación tiene unas repercusiones muy importantes para la
empresa y para los distintos colectivos de trabajadores que operan en ella
que van más allá de los objetivos explícitos de las respectivas acciones
formativas y que condicionan, o pueden condicionar, no sólo el futuro de la
empresa sino el de cada uno de sus trabajadores considerados
invididualmente
• Alertar sobre la necesidad de abrir unas lineas de investigación que, con
planteamientos previsionales, aporten conclusiones respecto a la necesaria
relación entre formación reglada y formación empresarial, formación
ocupacional y formación continua, formación para el fomento del capital
humano genérico y formación para el fomento del capital humano
específico, formación potenciando las profesiones y formación potenciando
las áreas funcionales.
Somos conscientes de que los objetivos planteados en los apartados D y E están ya
probados en otro tipo de investigaciones. Sin ambargo a través de su enunciado
pretendemos poner de manifiesto todo un mapa de posibilidades que se abren ante
el investigador cuando se asoma al inmenso, poco explorado y cada vez más
insinuante mundo de la formación empresarial.
Por otra parte, pretendemos con ello poner de manifiesto que la investigación sobre
formación continua a partir de los propios Planes de Empresa no sólo puede y debe
hacerse desde la pespectiva pedagógica, sino desde cualquier otra rama del saber
científico.
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